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ABSTRACT 
 
The purpose of this study was to determine the effect of compensation 
and work environment on employee performance with job satisfaction as an 
intervening variable PT. Colombus Sarana Mandiri Solo Business Unit ". 
 
The population in this study were sales employees who worked at PT. 
Colombus Sarana Mandiri Solo Business Unit. The sampling technique uses 
Random sampling technique, calculating the sample size using the Slovin formula 
and obtaining a sample of 100 respondents. Data were analyzed using the SPSS 
for Windows Release 20.0 program. 
 
The dependent variable (Y) of this study is Employee Performance. 
Independent Variables (X) Compensation and Work Environment, Z Variables are 
Employee Job Satisfaction. This research method is a quantitative research 
method. For data analysis methods using analysis (multiple regression). The 
results showed that: (1) Compensation (2) Work Environment had a positive 
influence on Sales Employee Performance (4) Job satisfaction as an intervening 
variable also had a positive effect on Sales Employee Performance. 
 
Keywords: Compensation, Work Environment, Job Satisfaction and 
Employee Sales Performance 
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ABSTRAK 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh 
Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening PT. Colombus Sarana  Mandiri 
Unit Bisnis Solo”.  
 
Populasi dalam penelitian ini adalah Karyawan sales yang yang bekerja 
di PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo. Teknik pengambilan sampel 
menggunakan teknik Random sampling, perhitungan ukuran sampel 
menggunakan rumus Slovin dan diperoleh jumlah sampel penelitian 100 
responden. Data dianalisis dengan menggunakan program SPSS for Windows 
Release 20.0. 
Variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah  Kinerja Karyawan. 
Variabel independen (X) Kompensasi Dan Lingkungan Kerja, Variabel Z yaitu 
Kepuasan Kerja Karyawan. Metode penelitian ini adalah metode penelitian 
kuantitatif. Untuk metode analisis data dengan menggunakan analisis (regresi 
berganda). Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Kompensasi (2) Lingkungan 
Kerja berpegaruh positif terhadap Kinerja Karyawan Sales (4) Kepuasan kerja 
yang berkedudukan sebagai variabel intervening juga berpengaruh positif 
terhadap Kinerja Karyawan Sales. 
 
Kata Kunci: Kompensasi, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan 
Kinerja Karyawan Sales   
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Dalam menghadapi persaingan di era global, perusahaan dituntut untuk 
bekerja lebih efisien dan efektif. Persaingan yang semakin ketat menyebabkan 
perusahaan dituntut untuk mampu meningkatkan daya saing dalam rangka 
menjaga kelangsungan hidup perusahaan. Perusahaan merupakan salah satu 
organisasi yang menghimpun orang-orang yang biasa disebut dengan karyawan 
untuk menjalankan kegiatan rumah tangga produksi perusahaan. Hampir di semua 
perusahaan mempunyai tujuan yaitu memaksimalkan keuntungan dan nilai bagi 
perusahaan dan juga untuk meningkatkan kesejahteraan pemilik dan karyawan. 
Sumber daya manusia memiliki peran yang sangat besar dalam 
menentukan keberhasilan perusahaan sehingga timbul tuntutan adanya peranan 
penting manajemen sumber daya manusia dalam proses berjalanya perusahaan. 
Banyak cara yang dapat digunakan untuk meningkatkan mutu SDM sehingga 
menjadi tenaga kerja yang berkualitas, diantaranya dengan mengadakan 
pengembangan diri, motivasi terhadap karyawan atau dengan pemberian 
kompensasi yang sesuai dengan apa yang diharapkan oleh tenaga kerja serta 
kesesuaian imbalan dengan apa yang telah disepakati oleh karyawan dan pihak 
perusahaan (Robins, 2009: 113-118). 
Perkembangan teknologi yang sedemikian pesat membuat perkembangan 
produk rumah tangga menjadi sangat bervariasi baik dalam model, bentuk, fitur 
serta fasilitas didalamnya dan yang pasti adalah kemampuan produk itu dalam 
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menunjang peningkatan kualitas kehidupan manusia menjadi lebih baik. 
Fenomena yang berkembang selanjutnya menunjukkan besarnya permintaan 
masyarakat terhadap barang-barang yang diyakini mampu memenuhi kebutuhan 
hidup serta mampu meningkatkan kualitas kehidupan. Angka statistik yang 
dikeluarkan oleh Badan Pusat Statistik (BPS) pada tahun 2017 menunjukan 
barang-barang yang di import oleh Indonesia didominasi oleh barang-barang 
elektronik khususnya produk- produk home appliance (45%).   
PT. Qolumbus Sarana UB Solo adalah perusahaan yang bergerak di 
bidang pendistribusian alat-alat furniture. Berbagai perkembangan sumber daya 
manusia di berbagai perusahaan yang memiliki latar belakang yang sama, secara 
tidak langsung akan mendorong perusahaan untuk tetap mempertahankan diri di 
tengah persaingan tersebut. 
PT. Colombus Sarana Mandiri unit bisnis Solo merupakan unit 
perusahaan PT. Colombus yang bersifat otonom dalam pengelolaannya, namun 
kepemilikannya tetap dipegang oleh kelima orang pemegang saham PT. 
Colombus sekaligus direksi perusahaan. Selain dari modal pribadi kelima orang 
pemiliknya, PT. Colombus Sarana Mandiri unit bisnis Solo juga melakukan 
pinjaman dana ke bank, guna menambah jumlah modal usaha untuk 
mengembangkan serta meningkatkan pemasaran usahanya.     
Kondisi PT. Qolumbus Sarana UB Solo saat ini sedang menghadapi 
beragam tantangan dalam memasuki persaingan usaha, terutama tenaga marketing 
yang semakin maju dan berkembang. Perusahaan seharusnya tidak hanya 
memandang karyawan sebagai modal atau biaya, tetapi karyawan dianggap 
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sebagai salah satu bentuk organizational resource (sumber organisasi) yang dapat 
meningkatkan pendapatan perusahaan.  
Salah satu tujuan perusahaan dari pemberian kompensasi, Insentif atau 
bonus kerja kepada karyawan adalah untuk meningkatkan moral karyawan. 
Faktor-faktor tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhadap prestasi kerja 
seorang karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tingginya faktor insentif, 
kompensasi dan gaji yang diberikan maka akan semakin tinggi kinerja seorang 
karyawan, yang akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. Prestasi kerja 
karyawan adalah hasil kerja yang dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan (Beni, 2013). 
Timbal balik berupa kompensasi dan bonus yang diberikan oleh 
perusahaan kepada karyawan saat ini kurang diperhatikan, sehingga belum 
memenuhi standar kualitas yang diharapkan oleh karyawan dalam pencapaian 
kepuasan kerjanya. Dengan masih adanya berbagai keluhan karyawan PT. 
Qolumbus Sarana UB Solo mempunyai tugas yang berat untuk berbenah dan 
memperbaiki berbagai aspek kompensasi dan bonus. 
Mengingat tujuan pemberian kompensasi kepada karyawan adalah untuk 
memotivasi karyawan agar bekerja lebih baik dan berprestasi. Perusahaan akan 
berupaya meningkatkan kualitas pemberian insentif terhadap karyawan. Selain 
dapat memotivasi, pemberian faktor tersebut dimaksudkan perusahaan untuk 
meningkatkan produktivitas kerja karyawan dan mempertahankan karyawan yang 
berprestasi untuk tetap berada dalam kerjasama tim diperusahaan.  
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Menurut Prasetyo (2015) Prestasi kerja karyawan adalah suatu hasil kerja 
yang dapat dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta 
waktu. Semakin tinggi ketiga faktor di atas maka semakin tinggi pula tingkat 
keberhasilan pekerja tersebut. Berikut data penjualan target PT. Qolumbus Sarana 
UB Solo periode 2014-2016: 
Tabel 1.1 
Data Penjualan Produk Tahun 2014-2016 
 
 
No 
Jenis 
 Produk 
Tahun 
2014 
Tahun 
2015 
Tahun 
2016 
Target 
1 Perangkat Audio 
Visual 
1.248 1.090 1.270 1000 Unit 
2 Komputer, 2.333 1.023 1.201 1.000 Unit 
3 Mesin Cuci 1.002 1.203 1.112 1.000 Unit 
4 Lemari Es 534 235 241 300 Unit 
5 Furniture 698 801 902 800 Unit 
6 Hand Phone 1.240 1.792 1.708 1.000 Unit 
7 Mesin Diesel 303 103 190 500 Unit 
8 Kompresor 399 221 179 500 Unit 
9 Mesin Traktor 98 56 21 100 Unit 
10 Mesin Pabrik 53 21 29 100 Unit 
Sumber : PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo 2018. 
Dari tabel 1.2 diatas diketahui bahwa pada tahun 2014 Perangkat Audio 
sebesar 1.248 unit produk terjual, Komputer 2.333 unit produk terjual, Mesin Cuci 
1.002 unit terjual, Lemari Es 534 unit terjual, Furniture 698 unit terjual, Hand 
Phone 698 unit terjual, Mesin Diesel 303 unit terjual, Kompresor 399 unit terjual, 
Mesin Traktor 98 unit terjual dan Mesin Pabrik 53 unit terjual. Pada tahun 2015 
Perangkat Audio sebesar 1.090 unit produk terjual, Komputer 1.023 unit produk 
terjual, Mesin Cuci 1.203 unit terjual, Lemari Es 235 unit terjual Furniture 801 
unit terjual, Hand Phone 1.729 unit terjual, Mesin Diesel 103 unit terjual, 
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Kompresor 221 unit terjual, Mesin Traktor 56 unit terjual dan Mesin Pabrik 21 
unit terjual.  
Untuk tahun 2017 Perangkat Audio sebesar 1.270 unit produk terjual, 
Komputer 1.201 unit produk terjual, Mesin Cuci 1.112 unit terjual, Lemari Es 241 
unit terjual Furniture 902 unit terjual, Hand Phone 1.708 unit terjual, Mesin Diesel 
190 unit terjual, Kompresor 179 unit terjual, Mesin Traktor 21 unit terjual dan 
Mesin Pabrik 29 unit terjual. Berdasarkan data diatas dapat diketahui bahwa 
terdapat penjualan produk yang tidak mencapai target ketentuan perusahaan yaitu 
Lemari Es Tahun 2014 ,Furniture Tahun 2014, 2015, 2016, Mesin Diesel Tahun 
2014, 2015, 2016, Kompresor Tahun 2014, 2015, 2016, Mesin Traktor Tahun 
2014, 2015, 2016 dan Mesin Pabrik Tahun 2014, 2015, 2016. 
Kesesuaian Kompensasi kerja perusahaan dapat dilihat akibatnya dalam 
jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi Kompensasi dan bonus yang kurang baik 
atau tidak tepat waktu dapat membuat tenaga kerja bekerja dengan lebih lamban 
dan sering tidak mendukung diperolehnya semangat kerja yang baik (Beni, 2013). 
Menurut Sutrisno (2012: 90) yang dimaksud dengan kompensasi adalah 
segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa. Berikut adalah 
daftar gaji karyawan sales yang dinilai terdapat beberapa permasalahan khususnya 
tahun 2014-2016: 
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Tabel 1.3 
Daftar Gaji Karyawan  
PT. Colombus Sarana Mandiri unit bisnis Solo  
Tahun 2018 
 
No Kriteria Gaji 
1 Gaji Pokok Rp. 1.534.985 
2 Tunjangan Prestasi Rp. 550.000 
3 Tunjangan Kendaraan Rp. 300.000 
4 Penjualan Target  Rp. 1.500.000 
5 Perjalanan Dinas Rp. 190.000 
Sumber : PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo 2018. 
Dari tabel 1.2 data diatas diketahui bahwa gaji karyawan sudah 
memenuhi standar upah minimal kerja daerah Solo yaitu Rp. 1.534.985, tunjangan 
Prestasi Rp. 550.000, Tunjangan Kendaraan Rp. 300.000, penjualan memenuhi 
target yaitu Rp. 1.500.000 dan uang perjalanan dinas Rp. 190.000.  
Berdasarkan hasil wawancara peneliti kepada beberapa karyawan sales 
yang sudah keluar, dapat dilihat bahwa mereka yang keluar dari perusahaan 
disebabkan oleh beberapa hal diantaranya, permasalahan pada insentif uang 
perjalanan yang tidak disesuaikan dengan kenaikan harga, kebijakan masalah 
insentif yang jauh dari impian dan kebijakan perusahaan dalam menentukan target 
realisasi yang begitu tinggi. Di dalam transaksi penjualan secara angsuran, banyak 
resiko yang mungkin saja ditanggung oleh perusahaan dan karyawan. 
Permasalahan yang kerap kali dihadapi adalah masalah pembayaran yang tidak 
tepat waktu melebihi tanggal jatuh tempo yang telah ditentukan, hingga 
munculnya kemungkinan konsumen berhenti untuk membayar angsuran yang 
sudah menjadi tanggungannya. 
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Menurut Leli (2014), Lingkungan kerja adalah faktor yang mendorong 
seseorang untuk melakukan sesuatu aktivitas tertentu. Berikut adalah data 
keluarnya karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo tahun 
2015-2017: 
Tabel 1.4 
Data Presentase Keluarnya  
PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo 2018 
Tahun 2015-2017 
 
No  Tahun  Jumlah Karyawan Keluar/Tahun Persentase  
1 2015 15 6% 
2 2016 29 11,6% 
3 2017 60 24% 
Sumber : PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo 2018. 
Dari tabel 1.3 dapat dilihat bahwa data diatas (turnover rate) 
dikategorikan tinggi apabila melebihi 10% (Jacub, 2016: 6). Berdasarkan tabel 
diatas tingkat turnover tahun 2015 sebesar 6% atau sekitar 15 karyawan keluar, 
tahun 2016 sebesar 11,6% atau sekitar 29 karyawan keluar dan pada tahun 2017 
sebesar 24% atau sekitar 60 karyawan keluar, dalam hal ini yang berarti tingkat 
turnover pada PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo mengalami 
fluktuasi dan turnover mengalami kenaikan yang tinggi pada tahun 2016 dan 
tahun 2017.  
Tujuan utama suatu perusahaan dagang adalah mencari laba, sehingga 
sistem yang digunakan harus bisa menerapkan prinsip ekonomi yaitu 
menghasilkan laba yang maksimal dan mengurangi biaya seoptimal mungkin 
dalam pelaksanaan kegiatan usahanya bukan tidak mungkin untuk menaikan gaji 
atau insentif para karyawanya.   
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Berdasarkan pada pengamatan dan wawancara tidak terstruktur yang 
dilakukan oleh peneliti dapat dilihat bahwa pada PT. Colombus Sarana Mandiri 
Unit Bisnis Solo juga memiliki beban kerja yang tinggi. Hal tersebut dilihat dari 
tuntutan waktu dan jumlah pekerjaan yang tinggi. Hal tersebut dibenarkan oleh 
beberapa responden yang mengatakan bahwa beban yang tinggi.  
Kondisi turnover tersebut tentunya memunculkan kesenjangan, dimana 
seharusnya beban dan stres kerja yang tinggi diindikasikan menurunkan kinerja. 
Untuk itu penulis tertarik untuk meneliti faktor-faktor lainnya yang meningkatkan 
prestasi kerja karyawan pada PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo. 
Faktor-faktor yang diduga mempengaruhi prestasi kerja karyawan pada PT. 
Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo adalah insentif dan bonus perusahaan. 
Dugaan tersebut didasarkan pada kenyataan dilapangan bahwa PT. Colombus 
Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo belum sepenuhnya memperhatikan karyawannya 
yang seharusnya memberikan insentif yang beragam dan pelatihan-pelatihan yang 
dapat meningkatkan kepercayaan diri karyawan. 
Dari beberapa latar belakang masalah yang telah penulis paparkan diatas 
dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja seorang karyawan sales dapat dilihat 
melalui data penjualan dalam realisasi pencapaian, data kompensasi yang diterima 
karyawan, data keluarnya karyawan sales. 
Dari berbagai permasalahan tersebut mendorong penulis untuk meneliti 
lebih lanjut tentang pengaruh insentif dan bonus di PT. Colombus Sarana Mandiri 
Unit Bisnis Solo terutama pengaruhnya prestasi kerja karyawan sales. Dengan ini 
penulis menarik kesimpulan bahwa penelitian ini berjudul “Pengaruh 
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Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening PT. Colombus Sarana 
Mandiri Unit Bisnis Solo”.  
 
1.2. Identifikasi Masalah  
Berdasarkan identifikasi masalah-masalah diatas maka penulis 
mengidentifikasikan masalah sebagai berikut : 
1. Terdapat ketidaksesuaian beberapa produk penjualan yang ditargetkan 
perusahaan dengan realisasi penjualan produk selama tiga tahun. 
2. Berdasarkan data gaji karyawan, terdapat kompensasi yang tidak disesuaikan 
dengan biaya transportasi saat ini. 
3. Terjadi fenomena turnover yang tinggi pada tahun 2016 dan 2017 di PT. 
Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Pada penelitian ini, penulis hanya meneliti di PT. Colombus Sarana 
Mandiri Unit Bisnis Solo, peneliti hanya berfokus pada pengaruh insentif dan 
bonus terhadap prestasi kerja PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo. 
Penelitian ini hanya menggunakan data dari tahun 2015-2017 karena penelitian ini 
hanya bermaksud meneliti seberapa besar tingkat prestasi karyawan yang 
diakibatkan dari pemberian insentif dan bonus di PT. Colombus Sarana Mandiri 
Unit Bisnis Solo. 
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1.4. Rumusan Masalah  
1. Apakah variabel Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan sales 
PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo? 
2. Apakah variabel Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 
sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo? 
3. Apakah variabel Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 
sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo? 
4. Apakah variabel Kompensasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 
karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo? 
5. Apakah variabel Lingkungan Kerja berpengaruh Kepuasan Kerja karyawan 
sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo? 
6. Apakah variabel Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan sales 
PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo dengan melalui Kepuasan 
Kerja? 
7. Apakah variabel Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 
sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo dengan melalui 
Kepuasan Kerja? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
1.  Untuk mengetahui apakah variabel Kompensasi berpengaruh terhadap 
Kinerja karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo? 
2.  Untuk mengetahui apakah variabel Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap 
Kinerja karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo? 
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3. Untuk mengetahui apakah variabel Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap 
Kinerja karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo? 
4. Untuk mengetahui apakah variabel Kompensasi berpengaruh terhadap 
Kepuasan Kerja karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis 
Solo? 
5. Untuk mengetahui apakah variabel Lingkungan Kerja berpengaruh Kepuasan 
Kerja karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo? 
6. Untuk mengetahui apakah variabel Kompensasi berpengaruh terhadap 
Kinerja karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo 
dengan melalui Kepuasan Kerja? 
7. Untuk mengetahui apakah variabel Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap 
Kinerja karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo 
dengan melalui Kepuasan Kerja? 
 
1.5. Manfaat Penelitian 
1. Akademisi  
a. Sebagai bahan motivasi untuk mengembangkan penelitian selanjutnya 
kaitanya dengan sumber daya manusia dan unit usaha mandiri. 
b. Sebagai bahan masukan, pertimbangan dan sumbangan pemikiran bagi 
peneliti lain yang akan melakukan penelitian dibidang sumber daya manusia. 
2. Praktisi  
a. Memberikan tambahan informasi dan referensi kepada fakultas ekonomi dan 
bisnis islam institut agama islam negeri surakarta (IAIN), mahasiswa atau 
para pembaca dan membantu pihak-pihak yang berkepentingan.  
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b. Menambah pengetahuan dan memperkaya pustaka ilmu-ilmu sosial terutama 
mengenai manajemen sumber daya manusia di perusahaan terutama dalam 
meningkatkan kinerja kerja karyawan. 
c. Menambah wawasan tentang fungsi utama kompensasi serta insentif dan 
bonus , lingkungan kerja, kepuasan kerja karyawan perusahaan kaitanya 
dengan masa depan perusahaan. 
d. Sebagai sumber informasi untuk melihat perkembangan dunia usaha alat-alat 
rumah tangga. 
 
1.7. Jadwal Penelitian  
Terlampir 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi  
Penulisan skripsi ini dibagi menjadi tiga bagian yaitu bagian awal, bagian 
isi, dan bagian akhir. Bagian awal dari skripsi ini memuat halaman judul, halaman 
persetujuan pembimbing, halaman pernyataan bukan plagiasi, halaman nota dinas, 
halaman pengesahan monaqosyah, halaman motto, halaman persembahan, kata 
pengantar, abstract,daftar isi, daftar tabel dan daftar lampiran. 
Bagian isi skripsi ini terdiri dari lima bab yaitu : 
BAB I PENDAHULUAN  
Pada bab ini akan menguraikan tentang latar belakang masalah, 
identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, jadwal penelitian, sistematika penulisan 
penelitian. 
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BAB II LANDASAN TEORI 
Pada bab ini menjelaskan tentang pengertian motivasi, pengertian 
kompensasi, insentif, bonus, prestasi kerja karyawan, kerangka teoritis, 
hipotesis penelitian. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Pada bab ini akan menjelaskan tentang waktu dan tempat penelitian, jenis 
penelitian, populasi, data, sumber data, teknik pengumpulan data, 
variabel penelitian, definisi operasional variabel, instrument penelitian, 
metode analisis data. 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini akan dijelaskan deskripsi penelitian, pengolahan data dan 
pembahasan jawaban atas rumusan masalah.  
BAB V PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian yang telah 
dibahas pada bab-bab sebelumnya, keterbatasan penelitian dan saran-
saran untuk pengembangan penelitian lebih lanjut berdasarkan penelitian 
yang telah dilakukan. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI    
 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kompensasi Kerja 
1. Pengertian Kompensasi 
Menurut Dessler dalam Subekthi (2012: 175) kompensasi karyawan 
adalah setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada karyawan  
dan timbul dari pekerjaannya. Kompensasi adalah bentuk pembayaran dalam 
bentuk manfaat dan insentif untuk memotivasi karyawan agar produktivitas kerja 
semakin meningkat (Yani, 2012: 139).  Pembentukan sistem kompensasi yang 
efektif merupakan bagian penting dari manajemen sumber daya manusia karena 
membantu menarik dan mempertahankan pekerja-pekerja yang berbakat.   
Selain itu sistem kompensasi perusahaan memiliki dampak terhadap 
kinerja. Sistem imbalan bisa mencakup gaji, uang pensiun, uang liburan, promosi 
ke posisi yang lebih tinggi (berupa gaji dan keuntungan yang lebih tinggi).  Juga 
berupa asuransi keselamatan kerja, transfer secara horizontal untuk mendapat 
posisi yang lebih menantang atau ke posisi utama untuk pertumbuhan dan 
pengembangan berikutnya, serta berbagai macam bentuk pelayanan.   
Pangabean (2002: 22) berpendapat bahwa kompensasi adalah setiap 
bentuk penghargaan sebagai balas jasa atas kontribusi seorang karyawan dalam 
pelaksanaan tugas. Kompensasi dihitung berdasarkan evaluasi dalam pekerjaan 
seorang karyawan, yang dimaksudkan mendapatkan kelayakan dan keadilan.  
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Istilah kompensasi berasal dari kata compensation yang mempunyai 
kesamaan arti dengan reward yang bermakna bayaran, imbalan, atau upah. 
Kompensasi terbagi menjadi dua macam yaitu imbalan yang bersifat finansial, 
sering disebut kompensasi langsung karena imbalan diberikan secara langsung 
setelah menyelesaikan pekerjaan dan non finansial sering disebut kompensasi 
pelengkap atau kompensasi tidak langsung, yang dalam hal ini tidak berkaitan 
langsung dengan prestasi kerja (Usmara, 2002: 210).  
2. Tujuan Kompensasi 
Pratini (2016: 3-6), menjelaskan bahwa agar tujuan kompensasi tercapai 
dan memberikan kepuasan bagi semua pihak, maka program kompensasi perlu 
ditetapkan berdasarkan undang-undang perburuhan, prinsip adil dan wajar. Tujuan 
kompensasi yaitu: 
a) Memberikan ikatan kerjasama 
b) Menciptakan kepuasan kerja 
c) Berfungsi sebagai pengadaan karyawan yang efektif 
d) Memberikan motivasi 
e) Menjaga stabilitas karyawan 
f) Meningkatkan disiplin 
g) Meredusir pengaruh serikat buruh 
h) Meredusir pengaruh pemerintah 
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3. Faktor Kompensasi 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kebijakan kompensasi, setidaknya ada 
enam faktor yang mempengaruhi kebijakan kompensasi (Prasetyo,  2012: 190) 
yaitu : 
a) Faktor pemerintah   
b) Penawaran bersama  
c) Standard dan biaya kehidupan  
d) Upah perbandingan 
e) Permintaan dan persediaan  
f) Kemampuan membayar 
4. Indikator Kompensasi 
Menurut Siagian (2003: 64) ada beberapa hal yang dapat dijadikan 
sebagai indikator kompensasi, indikator-indikator tersebut diantaranya adalah : 
a. Upah dan Gaji 
Upah dan gaji merupakan hal yang berbeda. Upah merupakan basis 
bayaran yang kerap kali digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan 
pemeliharaan atau untuk pekerja harian yang bukan pegawai atau karyawan tetap. 
Pemberian upah biasanya bersifat harian, mingguan atau bulanan sesuai dengan 
kesepakatan antara pekerja dengan pemberi kerja. Gaji umumnya berlaku untuk 
tarif bayaran mingguan, bulanan, atau tahunan yang diberikan secara tetap. 
b. Insentif 
Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji atau upah 
yang diberikan oleh organisasi. Insentif biasanya diberikan oleh perusahaan atas 
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dasar prestasi kerja karyawan atau produktivitas karyawan. Karyawan dengan 
prestasi atau produktivitas kerja yang baik maka akan mendapat insentif dari 
perusahaan (Leli, 2014: 14). 
Kata insentif merupakan kata serapan dari bahasa Inggris Incentive 
mempunyai arti pendorong. Insentif adalah suatu bentuk dorongan finansial 
kepada karyawan sebagai bentuk balas jasa perusahaan kepada karyawan atas 
prestasi karyawan tersebut. Insentif adalah suatu bentuk pembayaran yang 
dikaitkan dengan kinerja dan gainsharing, sebagai pembagian keuntungan bagi 
karyawan akibat peningkatan produktivitas atau efesiensi biaya (Siagian, 2003: 
64). 
Perlu kita ketahui bahwa sistem insentif merupakan bentuk lain dari 
kompensasi langsung diluar gaji dan upah yang merupakan kompensasi tetap, 
yang disebut sistem kompensasi berdasarkan kinerja (pay for performance plan). 
Insentif  juga mengandung pengertian penghargaan atau imbalan yang diberikan 
untuk memotivasi para pekerja agar motivasi dan produktivitas kerjanya tinggi, 
sifatnya tidak tetap atau sewaktu-sewaktu (Leli, 2014: 14). 
Menurut Syafei (2001: 122-123) Islam menjelaskan adanya perbedaan 
kompensasi/ insentif diantara pekerja, atas dasar kualitas dan kuantitas kerja yang 
dilakukan. Sebagaimana dikemukakan dalam al-Qur'an surat al-Ahqaf ayat 19: 
                        
 
Artinya: "Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang 
telah mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) 
pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan" (QS. Al-Ahqaf, ayat 
19).  
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Maksud dari potongan ayat diatas adalah kita akan memperoleh imbalan 
sesuai dengan apa yang kita kerjakan, seperti halnya dalam bekerja diperusahaan, 
apabila kita ingin memperoleh pendapatan yang tinggi maka hendaknya diimbangi 
dengan kerja yang tinggi pula (Syafei, 2001: 122-123). 
c. Tunjangan 
Tunjangan merupakan pembayaran atau jasa yang diberikan oleh 
perusahaan sebagai pelindung atau pelengkap gaji pokok. Contoh-contoh 
tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang ditanggung 
perusahaan, program pensiun dan tunjangan lainnya yang berkaitan dengan 
hubungan kepegawaian. 
d. Fasilitas 
Kompensasi yang berbentuk fasilitas diberikan oleh perusahaan untuk 
menunjang, memperlancar dan mempermudah serta sebagai sebuah motivasi 
karyawan atau pegawai dalam bekerja. Contoh-contoh fasilitas adalah 
kenikmatan/fasilitas seperti mobil perusahaan, keanggotaan klub, tempat parkir 
khusus atau akses internet, seragam kerja dan sebagainya. 
  
2.1.2. Lingkungan Kerja 
1. Pengertian Lingkungan Kerja  
Menurut Schultz & Schultz (2006: 95) lingkungan kerja diartikan sebagai 
suatu kondisi yang berkaitan dengan ciri-ciri tempat bekerja terhadap perilaku dan 
sikap pegawai dimana hal tersebut berhubungan dengan terjadinya perubahan-
perubahan psikologis karena hal-hal yang dialami dalam pekerjaannya atau dalam 
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keadaan tertentu yang harus terus diperhatikan oleh organisasi yang mencakup 
kebosanan kerja, pekerjaan yang monoton dan kelelahan. 
Lingkungan kerja didesain sedemikian rupa agar dapat tercipta hubungan 
kerja yang mengikat  pekerja dengan lingkungannya. Lingkungan kerja yang baik 
yaitu apabila  karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman 
dan  nyaman. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja 
serta waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rencangan 
sistem kerja yang efisien (Lewa & Subowo, 2005: 146).  
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Lingkungan kerja adalah 
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang 
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan (Sutrisno, 
2009: 118). Lingkungan kerja merupakan kondisi dari segala sesuatu yang 
terdapat di sekitar tempat bekerja karyawan yang mampu memberikan pengaruh 
bagi dirinya dalam melaksanakan pekerjaannya (Yasa & Utama, 2014: 33).   
Lingkungan kerja sebagai sumber informasi dan tempat melakukan 
aktifitas, maka kondisi lingkungan kerja yang baik harus dicapai agar karyawan 
merasa betah dan nyaman di dalam ruangan untuk menyelesaikan pekerjaan 
sehingga dapat efisiensi yang tinggi. Lingkungan kerja yang baik akan membawa 
dampak pada meningkatnya kualitas pekerjaan, ketenangan dan keinginan 
rohaniah, serta yang terpenting semangat kerja lebih baik dan prestise yang lebih 
baik untuk perusahaan yang bersangkutan. 
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2. Aspek Lingkungan Kerja  
Lingkungan kerja dapat dibagi menjadi beberapa bagian atau bisa disebut 
juga aspek pembentuk lingkungan kerja, bagian-bagian itu bisa diuraikan sebagai 
berikut (Simanjuntak, 2003: 39):  
a. Pelayanan kerja  
Pelayanan karyawan merupakan aspek terpenting yang harus dilakukan 
oleh setiap perusahaan terhadap tenaga kerja. Pelayanan yang baik dari 
perusahaanakan membuat karyawan lebih bergairah dalam bekerja, mempunyai 
rasa tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaannya, serta dapat terus 
menjaga nama baik perusahaan melalui produktivitas kerjanya dan tingkah 
lakunya. Pada umumnya pelayanan karyawan meliputi beberapa hal yakni 
pelayanan makan dan minum, pelayanan kesehatan, dan pelayanan kamar 
kecil/kamar mandi ditempat kerja, dan sebagainya.  
b. Kondisi kerja  
Kondisi kerja karyawan sebaiknya diusahakan oleh manajemen 
perusahaan sebaik mungkin agar timbul rasa aman dalam bekerja untuk 
karyawannya, kondisi kerja ini meliputi penerangan yang cukup, suhu udara yang 
tepat, kebisingan yang dapat dikendalikan, pengaruh warna, ruang gerak yang 
diperlukan dan keamanan kerja karyawan.  
c. Hubungan karyawan  
Hubungan karyawan akan sangat menentukan dalam menghasilkan 
produktivitas kerja. Hal ini disebabkan karena adanya hubungan antara motivasi 
serta semangat dan kegairahan kerja dengan hubungan yang kondusif antar 
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sesama karyawan dalam bekerja, ketidak serasian hubungan antara karyawan 
dapat menurunkan motivasi dan kegairahan yang akibatnya akan dapat 
menurunkan produktivitas kerja.   
3. Indikator Lingkungan Kerja  
Adapun indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (2001: 46) 
adalah: 
a. Penerangan   
Berjalannya suatu perusahaan tak luput dari adanya faktor penerangan, 
begitu pula untuk menunjang kondisi kerja penerangan memberikan arti yang 
sangat penting. Salah satu faktor yang penting dari lingkungan kerja yang dapat 
memberikan semangat dalam bekerja adalah penerangan yang baik. Karyawan 
yang terlibat dalam pekerjaan sepanjang hari rentan terhadap ketegangan mata 
yang disertai dengan keletihan mental, perasaan marah dan gangguan fisik 
lainnya.   
Dalam hal penerangan di sini tidak hanya terbatas pada penerangan 
listrik tetapi juga penerangan matahari. Penerangan yang baik dapat memberikan  
kepuasan dalam bekerja dan tentunya akan meningkatkan produktivitas, 
selanjutnya penerangan yang tidak baik dapat memberikan ketidak puasan dalam  
bekerja dan menurunkan produktivitas. Hal ini disebabkan karena penerangan 
yang baik tentunya akan memudahkan para karyawan dalam melakukan aktivitas. 
Ciri-ciri penerangan yang baik adalah sebagai berikut:   
1) Sinar cahaya yang cukup   
2) Sinarnya yang tidak berkilau dan menyilaukan   
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3) Tidak terdapat kontras yang tajam   
4) Cahaya yang terang   
5) Distribusi cahaya yang merata   
6) Warna yang sesuai   
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna 
mendapat keselamatan dan kelancaran bekerja, oleh sebab itu perlu diperhatikan 
adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang 
kurang terang mengakibatkan penglihatan yang kurang jelas, sehingga pekerjaan 
akan lambat, banyak mengalami kesalahan dan pada akhirnya menyebabkan 
kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan.   
b. Suhu udara  
Lingkungan kerja dapat dirasakan nyaman manakala ditunjang oleh 
beberapa faktor, salah satu faktor yang memberikan andil adalah suhu udara. Suhu 
udara dalam ruangan kerja merupakan salah satu faktor yang harus diperhatikan 
oleh manajemen perusahaan agar karyawan dapat bekerja dengan menggunakan 
seluruh kemampuan sehingga menciptakan hasil yang optimal.   
c. Tata ruang kerja   
Tata ruang kerja yang baik adalah tata ruang kerja yang dapat mencegah 
timbulnya gangguan keamanan dan keselamatan kerja bagi semua karyawan yang 
bekerja di dalamnya. Barang-barang yang diperlukan dalam ruang kerja harus 
ditempatkan sedemikian rupa sehingga tidak menimbulkan gangguan terhadap 
para karyawan. Jalan-jalan yang dipergunakan untuk lalu-lalang para karyawan  
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hendaknya tidak dipergunakan untuk meletakkan barang-barang yang tidak pada  
tempatnya.  
e. Hubungan karyawan dengan pimpinan  
Interaksi yang baik pada pimpinan dapat menciptakan lingkungan yang 
dapat memotivasi dan menahan karyawan agar tetap dalam perusahaan tersebut.  
f. Hubungan sesama rekan kerja 
Setiap karyawan harus membina hubungan yang harmonis baik dengan 
sesama karyawan, mampu berkomunikasi dalam sebuah team kerja dan bersikap 
ramah. Akibat dengan adanya hubungan karyawan yang baik maka para karyawan 
akan dapat menghindari diri dari konflik-konflik yang mungkin timbul di dalam 
perusahaan tersebut. 
 
2.1.3. Kepuasan Kerja 
1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagi suatu perasaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. 
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan-perasaan 
positif tentang pekerjaan tersebut, sementara seseorang yang tidak puas memiliki 
perasaan-perasaan negatif tentang pekerjaan tersebut (Robbins, 2008: 99). 
Martoyo (2000: 142) Mengartikan kepuasan kerja (Job Satisfication) 
adalah keadaan emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik 
temu antara balas jasa kerja karyawan dari perusahaan/ organisasi dengan tingkat 
nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Balas 
jasa kerja karyawan, baik yang berupa financial maupun nonfinancial.  
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Sedangkan menurut Sinambela (2012: 256) Kepuasan Kerja adalah  
perasaan seseorang terhadap pekerjaanya yang dihailkan oleh usahanya sendiri 
(internal) dan yang didukung oleh hal-hal yang dari luar dirinya (eksternal), atas 
keadaan kerja, hasil kerja, dan kerja itu sendiri. 
2. Dimensi-Dimensi  Kepuasan Kerja 
Luthnas (2006: 244) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat diukur dari 
dimensi berikut :  
a. Pekerjaan itu sendiri, yaitu kepuasan kerja itu sendiri merupakan sumber    
utama kepuasan. Umpan balik dari pekerjaan itu sendiri dan otonomi 
merupakan dua faktotr motivasi utama yang berhubungan dengan pekerjaan. 
b. Gaji, yaitu upah dan gaji dikenal menjadi signifikan, tetapi kompleks secara 
kognitif dan merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja. Uang 
tidak hanya membantu orang memperoleh kebutuhan dasar, tetapi juga alat 
untuk memberikan kebutuhan kepuasan pada tingkat yang tinggi. 
c. Promosi, yaitu kesempatan promosi sepertinya memiliki pengaruh yang 
berbeda pada kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan promosi memiliki sejumlah 
bentuk yang berbeda dan meiliki berbagai penghargaan. Lingkungan kerja 
yang positif dan kesempatan untuk berkembang secara intelektual dan 
memperluas keahlian dasar menjadi lebih penting daripada kesempatan 
promosi. 
d. Pengawasan, yaitu pengawasan (supervisi) merupakan sumber penting lain 
dari kepuasan kerja.  
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e. Rekan kerja, yaitu sifat alami dari kelompok atau tim kerja akan 
mempengaruhi kepuasan kerja. Rekan kerja terutama tim yang kuat bertindak 
sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggota 
individu. 
3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan  
 Menurut Blom Benjamin (2004: 104) ada tiga faktor yang mempengaruhi   
kepuasan kerja, yaitu : 
a. Faktor individual, yaitu meliputi: usia, watak dan  harapan. 
b. Faktor sosial, yaitu meliputi hubungan  kemasyarakatan dan hubungan 
kekeluargaan. 
c. Faktor utama dalam pekerjaan, yaitu upah, pengawasan, kententraman kerja,   
kondisi kerja dan kesempatan untuk maju. 
4. Kepuasan Kerja Dalam Perspektif Islam 
Menurut Dinsi dan Abe (2008: 4) manusia diciptakan sebagai khalifah 
(wakil tuhan) dimuka bumi ini untuk bekerja memakmurkan dunia. Manusia 
diharuskan membuat bumi sejahtera dengan menciptakan lapangan kerja yang 
bermanfaat bagi orang banyak dan memberikan penghidupan untuk keluarga yang 
menjadi tanggungannya kemudian disedekahkan kepada orang lain yang kurang 
mampu. Rasa kepuasan kerja akan tumbuh apabila terdapat kesungguhan, ikhlas, 
sabar, dan rasa syukur kepada Allah yang mana telah memberikan kita rahmat-
Nya.  
Beberapa hal diatas dalam kehidupan sehari-hari sangat berkaitan dengan 
permasalahan yang muncul dalam bekerja terutama kepuasan kerja. Bekerja 
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dengan sungguh-sungguh, ikhlas, sabar dan bersyukur terkadang memang belum 
berhasil menaikkan hasilnya. Tapi sebagai proses, bekerja dengan beberapa aspek 
memberikan nilai tersendiri. Dengan bekerja secara ikhlas yang disertai dengan 
sabar dan rasa syukur maka ada nilai kepuasan tertentu yang diperoleh, yang tidak 
hanya sekedar hasilnya. 
5. Indikator Kepuasan Kerja  
Menurut Brown dan Gishely (1950) dalam Fauzan (2014) terdapat 
beberapa indikator yang digunakan untuk mengetahui tingkat kepuasan kerja yang 
mempengaruhi dan dirasakan oleh karyawan maupun pekerja secara individual. 
Indikator-indikator kepuasan kerja tersebut meliputi: 
a. Gaji 
Gaji adalah balas jasa berupa uang yang diberikan perusahaan kepada 
pegawai atau karyawannya. Apabila jumlah bayaran atau gaji yang diterima 
seseorang adil sesuai dengan beban kerjanya, prestasinya dan kinerjanya dalam 
perusahaan maka karyawan akan merasa puas karena merasa dihargai dengan 
setimpal. 
b. Pekerjaan  
Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan juga dipengaruhi oleh 
pekerjaan yang dikerjakannya. Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah 
memiliki elemen yang memuaskan. 
c. Rekan Sekerja 
Rekan kerja dalam suatu perusahaan juga memberikan pengaruh terhadap 
tingkat kepuasan kerja karyawan. Hubungan yang baik dengan sesama karyawan 
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akan membuat suasana kerja yang nyaman, tidak tertekan dan dapat saling 
membantu. 
d. Atasan 
Atasan atau pimpinan merupakan orang yang mengatur jalannya operasi 
perusahaan. Pemimpin yang menentukan kebijakan dan peraturan yang berlaku 
dalam perusahaan. Cara atau gaya pemimpin dalam mengelola perusahaan akan 
mempengaruhi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. 
e. Promosi 
Perusahaan perlu mengadakan program promosi bagi karyawan yang 
memiliki prestasi yang bagus dan kinerja yang baik. Karyawan akan termotivasi 
untuk berprestasi dan meningkatkan kinerjanya sehingga karyawan akan merasa 
diakui eksistensinya dalam perusahaan. 
 
2.1.4. Kinerja Karyawan 
1. Pengertian Kinerja  
Kinerja merupakan kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan 
kepada pihak-pihak tertentu, sehingga dapat diperoleh informasi tentang tingkat 
pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu 
organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan 
operasional yang diambil (Siagian, 2003). 
Peningkatan kinerja dalam suatu organisasi dipengaruhi oleh motivasi 
kerja, motivasi adalah keseluruhan proses pemberian motif kerja kepada bawahan 
dengan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas untuk 
mencapai tujuan. Timbulnya motivasi pada diri seorang karyawan ditentukan dari 
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adanya kebutuhan hidup. Jika kebutuhan tersebut dapat terpenuhi, maka seorang 
karyawan akan giat bekerja dan dapat meningkatkan kinerjanya (fauzan, 2014). 
Kinerja juga dipengaruhi oleh pendidikan yang dimiliki oleh pegawai. 
Pengertian pendidikan menurut Undang-Undang Republik Indonesia No.2 
tahun 1989 tentang Sistem Pendidikan Nasional, adalah usaha sadar untuk 
menyiapkan peserta didik melalui kegiatan bimbingan, pengajaran dan latihan 
bagi peranannya yang akan datang (Siagian, 2003). 
Tingkat pendidikan yang tinggi menunjang dalam pencapaian kinerja 
pegawai karena pendidikan yang rendah menyebabkan pegawai sulit menyerap 
berbagai informasi yang berhubungan dengan kegiatan (fauzan, 2014). Dengan 
kinerja karyawan yang baik diharapkan perusahaan mampu bersaing dengan 
perusahaan lain sehingga dapat diakui bahwa perusahaan mempunyai kinerja 
yang berkualitas.  
Kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui peningkatan kompensasi 
dan motivasi kerja, karena dengan kompensasi yang diberikan perusahaan 
kepada karyawan, semangat, kemauan, dan ketelitian karyawan  pada  saat 
bekerja akan lebih maksimal, fokus dan disiplin (Siagian, 2003: 7-9). 
Menurut fauzan (2014) untuk meningkatkan kinerja karyawan, faktor 
internal individu akan menentukan kemampuan kerja dan semangat kerja. Selain 
itu penelitian yang dilakukan oleh Baron dan Kenny (1989) membuktikan 
karakteristik individu dan dukungan organisional mempunyai hubungan yang 
positif dengan kinerja karyawan.  
1. Faktor Kinerja Karyawan menurut Siagian (2003) 
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a. Intern 
1) Kecerdasan  
2) Keterampilan  
3) Kestabilan Emosi 
4) Motivasi  
5) Persepsi Peran 
6) Kondisi Keluarga 
7) Kondisi Fisik Seseorang 
8) Karakter Kelompok Kerja 
b. Extern  
1) Peraturan ketenagakerjaan 
2) Keinginan pelanggan 
3) Pesaing 
4) Nilai-nilai sosial 
5) Serikat buruh 
6) Kondisi ekonomi 
7) Perubahan lokasi kerja 
8) Kondisi pasar 
2. Tujuan Penilaian Kinerja 
a) Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan 
b) Pemberian imbalan yang serasi 
c) Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan 
d) Untuk pembeda karyawan satu dengan yang lainya 
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e) Pengembangan sumber daya manusia 
f) Meningkatkan motivasi kerja 
g) Untuk mengetahui efektivitas kebijakan SDM dan hambatan kerja 
h) Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan 
i) Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan kerja 
3. Indikator Kinerja Karyawan  
Kinerja karyawan secara objektif dan akurat dapat dievaluasi melalui 
tolak ukur tingkat kinerja. Pengukuran tersebut berarti memberi kesempatan bagi 
para karyawan untuk mengetahui tingkat kinerja mereka. Memudahkan 
pengkajian kinerja karyawan, lebih lanjut Mitchel dalam buku Sedarmayanti 
(2001: 51) yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia dan Produktivitas 
Kerja, mengemukakan indikator-indikator kinerja yaitu sebagai berikut :   
a. Kualitas Kerja (Quality of work)   
Kualitas kerja adalah kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-
syarat kesesuaian dan kesiapannya yang tinggi pada gilirannya akan melahirkan 
penghargaan dan kemajuan serta perkembangan organisasi melalui peningkatan 
pengetahuan dan keterampilan secara sistematis sesuai tuntutan ilmu pengetahuan 
dan teknologi yang semakin berkembang pesat.  
b. Ketetapan Waktu (Pomptnees)  
Ketetapan waktu yaitu berkaitan dengan sesuai atau tidaknya waktu 
penyelesaian pekerjaan dengan target waktu yang direncanakan. Setiap pekerjaan 
diusahakan untuk selesai sesuai dengan rencana agar tidak mengganggu pada 
pekerjaan yang lain. 
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c. Inisiatif (Initiative)   
Inisiatif yaitu mempunyai kesadaran diri untuk melakukan sesuatu dalam 
melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab. Bawahan atau karyawan dapat 
melaksanakan tugas tanpa harus bergantung terus menerus kepada atasan.    
d. Kemampuan (Capability)   
Kemampuan yaitu diantara beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja 
seseorang, ternyata yang dapat diintervensi atau diterapi melalui pendidikan dan 
latihan adalah faktor kemampuan yang dapat dikembangkan.  
f. Komunikasi (Communication)   
Komunikasi merupakan interaksi yang dilakukan oleh atasan kepada 
bawahan untuk mengemukakan saran dan pendapatnya dalam memecahkan 
masalah yang dihadapi. Komunikasi akan menimbulkan kerjasama yang lebih 
baik dan akan terjadi hubungan-hubungan yang semakin harmonis diantara para 
karyawan dan para atasan, yang juga dapat menimbulkan perasaan senasib 
sepenanggungan. Pendapat tersebut mengatakan bahwa untuk mendapatkan 
kinerja karyawan yang optimal yang menjadi tujuan organisasi harus 
memperhatikan aspek-aspek kualitas pekerjaan, ketetapan waktu, inisiatif, 
kemampuan serta komunikasi. 
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2.2. Hasil Penelitian Yang Relevan 
Beberapa penelitian yang dapat dijadikan sebagai acuan yaitu : Pertama,  
Hubungan lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kinerja karyawan  (suatu Bank 
cabang kota Malang).  Kedua,  Effect of Training, Compensation, and Work 
Discipline against Employee Job Performance (case study: PT. PLN Malang)  dan  
ketiga,  Pengaruh lingkungan kerja, disiplin kerja, dan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan (Studi pada karyawan PDAM Kabupaten Lumajang).  Tinjauan  
literatur  mencakup  secara  rinci  aspek  yang  menjadi  acuan dan  sumber  
rujukan  dalam  pengembangan  penelitian.  
Diah & Eddy (2015: 135) melakukan penelitian dengan  judul  Hubungan 
lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kepuasan karyawan (suatu Bank cabang kota 
Malang) dengan  jumlah  sampel sebanyak 40 responden.  Anlisis  data  dilakukan  
menggunakan  analisis  deskriptif, tabulasi silang, analisis regresi linier berganda, 
analisis koefisien determinasi dan pengujian hipotesis. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja dan disiplin kerja memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan.  
Penelitian  ini  menunjukkan hasil yang signifikan dapat dilihat dari hasil 
uji t yang menunjukkan bahwa thitung  dari lingkungan kerja dan disiplin kerja lebih 
besar daripada ttabel yakni sebesar 3,866 dan 4,165. Dan uji F yang menunjukkan 
bahwa nilai signifikansi < 0,005 yaitu sebesar 0,00 sehingga hipotesis nol (H0 
penelitian  ini yaitu  perlu menambahkan variabel bebas, seperti insentif dan 39 
(1,684) ditolak. Saran pelatihan, agar menghasilkan penelitian baru yang dapat 
membantu perusahaan dalam meningkatkan kepuasan karyawan.  
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Ilham, Aris, dan Mohamad (2015)  melakukan  penelitian  dengan  judul  
Effect of Training, Compensation, and Work Discipline against Employee Job 
Performance (case study: PT. PLN Malang) dengan jumlah  sampel  sebanyak  44 
responden.  Anlisis  data  dilakukan menggunakan analisis deskriptif dan analisis 
regresi.Hasil  penelitian menunjukkan bahwa  variabel  pelatihan, kompensasi, 
dan disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
di kantor PT. PLN (Persero) APJ Malang.  Saran  penelitian  ini  yaitu  kebutuhan 
untuk perbaikan dalam disiplin karyawan khususnya ketepatan waktu dalam 
melaksanakan pekerjaan sehingga dapat dilakukan dengan baik.   
Zainul & Taufiq (2012: 79) melakukan penelitian dengan judul  
Pengaruh Lingkungan kerja dan disiplin kerja serta motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Lumajang 
dengan jumlah sampel sebanyak 60 responden. Anlisis data dilakukan  
menggunakan analisis deskriptif dan regresi linear berganda.  Hasil  penelitian  
menunjukkan  bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja serta motivasi kerja 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kabupaten 
Lumajang.  
Saran penelitian yaitu lingkungan kerja yang telah diterapkan pimpinan 
maupun instansi pada PDAM Kabupaten Lumajang agar dipertahankan dan jika 
dimungkinkan ditingkatkan sehingga pengaruh terhadap kinerja karyawan dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab dapat meningkat sehingga berimplikasi 
terdahap tercapainya tujuan organisasi yang telah ditentukan. 
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Hasil penelitian dari Gunawan Cahyasumirat (2015) yang berjudul 
“Pengaruh Profesionalisme dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Internal 
Auditor, Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Internal 
Auditor Bank BCA dengan hasil kepuasan kerja berjalan dengan baik dan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian dari Simon Petrus Budi Santosa (2014) yang berjudul” 
Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Koperasi Agrobisnis 
Tarutama Nusantara Jember” dengan hasil kompensasi dan Kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kerja atau kinerja karyawan 
Koperasi Agro Bisnis. 
Hasil penelitian dari Gunawan Cahyasumirat (2015) yang berjudul 
“Pengaruh Profesionalisme dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Internal 
Auditor, Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Internal 
Auditor Bank BCA dengan hasil kepuasan kerja berjalan dengan baik dan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian dari Ni Made Nurcahyani (2016) yang berjudul 
“pengaruh kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan 
kerja sebagai variabel intervening di PT. Sinar Sosro Pabrik Bali menghasilkan 
pengaruh motivasi yang signifikan terhadap kinerja karwan PT. Sinar Sosro 
Pabrik Bali. 
 
 
 
35 
 
 
 
2.3. Kerangka pemikiran 
Kerangka berfikir dibuat untuk mempermudah memahami pengaruh 
antara penilaian pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja 
karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening PT. Colombus 
Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo. 
Gambar 2.1 
Kerangka Konseptual Penelitian 
 
 
              
 
 
 
 
2.4. Hipotesis  
Hipotesis adalah pernyataan tentative yang merupakan dugaan atau 
terkaan tentang apa saja yang kita amati dalam proses usaha untuk memahaminya. 
Menurut Soeratno dan Lincolin (1998) tujuan hipotesis yaitu : 
1. Menguji kebenaran suatu teori 
2. Memberi ide untuk mengembangkan suatu teori 
3. Memperluas mengetahui kita mengenai gejala-gejala yang kita pelajari 
Penelitian ini akan menguji seberapa besar pengaruh kompensasi dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo. Berikut 
Kompensasi 
(XI) 
 
Lingkungan 
Kerja (X2) 
Kepuasan 
Kerja (Z) 
Kinerja 
Karyawan (Y) 
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adalah hasil penelitian terdahulu yang dapat digunakan sebagai acuan membuat 
hipotesis penelitian. 
Mohamad (2015: 23)  melakukan  penelitian  dengan  judul  Effect of 
Training, Compensation, and Work Discipline against Employee Job 
Performance (case study: PT. PLN Malang) dengan jumlah  sampel  sebanyak  44 
responden.  Anlisis  data  dilakukan menggunakan analisis deskriptif dan analisis 
regresi.Hasil  penelitian menunjukkan bahwa  variabel  pelatihan, kompensasi, 
dan disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
di kantor PT. PLN (Persero) APJ Malang.  Saran  penelitian  ini  yaitu  kebutuhan 
untuk perbaikan dalam disiplin karyawan khususnya ketepatan waktu dalam 
melaksanakan pekerjaan sehingga dapat dilakukan dengan baik.   
H1: Diduga variabel Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 
sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo 
Zainul dan Taufiq (2012: 79) melakukan penelitian dengan judul  
Pengaruh Lingkungan kerja dan disiplin kerja serta motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Lumajang 
dengan jumlah sampel sebanyak 60 responden. Anlisis data dilakukan  
menggunakan analisis deskriptif dan regresi linear berganda.  Hasil  penelitian  
menunjukkan  bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja serta motivasi kerja 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PDAM Kabupaten 
Lumajang.  
H2: Diduga variabel Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 
karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo. 
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Hasil penelitian dari Simon (2014) yang berjudul” Pengaruh Lingkungan 
Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja 
Sebagai Variabel Intervening Pada Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara 
Jember” dengan hasil kompensasi dan Kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap peningkatan kerja atau kinerja karyawan Koperasi Agro Bisnis. 
H3: Diduga variabel Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 
karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo 
Hasil penelitian dari Gunawan (2015) yang berjudul “Pengaruh 
Profesionalisme dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Internal Auditor, 
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Internal Auditor Bank 
BCA dengan hasil kepuasan kerja berjalan dengan baik dan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Hasil penelitian dari Nurcahyani (2016) yang berjudul “pengaruh 
kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja 
sebagai variabel intervening di PT. Sinar Sosro Pabrik Bali menghasilkan 
pengaruh motivasi yang signifikan terhadap kinerja karwan PT. Sinar Sosro 
Pabrik Bali. 
H4: Diduga variabel Kompensasi berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 
karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo. 
Diah dan Eddy (2015: 135) melakukan penelitian dengan  judul  
Hubungan lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kepuasan karyawan (suatu Bank 
cabang kota Malang) dengan  jumlah  sampel sebanyak 40 responden.  Anlisis  
data  dilakukan  menggunakan  analisis  deskriptif, tabulasi silang, analisis regresi 
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linier berganda, analisis koefisien determinasi dan pengujian hipotesis. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja dan disiplin kerja 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan.  
Penelitian  ini  menunjukkan hasil yang signifikan dapat dilihat dari hasil 
uji t yang menunjukkan bahwa thitung  dari lingkungan kerja dan disiplin kerja lebih 
besar daripada ttabel yakni sebesar 3,866 dan 4,165. Dan uji F yang menunjukkan 
bahwa nilai signifikansi < 0,005 yaitu sebesar 0,00 sehingga hipotesis nol (H0 
penelitian  ini yaitu  perlu menambahkan variabel bebas, seperti insentif dan 39 
(1,684) ditolak. Saran pelatihan, agar menghasilkan penelitian baru yang dapat 
membantu perusahaan dalam meningkatkan kepuasan karyawan.  
H5: diduga variabel Lingkungan Kerja berpengaruh Kepuasan Kerja 
karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis. 
Ilham et. al. (2015)  melakukan  penelitian  dengan  judul  Effect of 
Training, Compensation, and Work Discipline against Employee Job 
Performance (case study: PT. PLN Malang) dengan jumlah  sampel  sebanyak  44 
responden.  Anlisis  data  dilakukan menggunakan analisis deskriptif dan analisis 
regresi.Hasil  penelitian menunjukkan bahwa  variabel  pelatihan, kompensasi, 
dan disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
di kantor PT. PLN (Persero) APJ Malang.  Saran  penelitian  ini  yaitu  kebutuhan 
untuk perbaikan dalam disiplin karyawan khususnya ketepatan waktu dalam 
melaksanakan pekerjaan sehingga dapat dilakukan dengan baik.   
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Hasil penelitian dari Simon (2014) yang berjudul” Pengaruh Lingkungan 
Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja 
Sebagai Variabel Intervening Pada Koperasi Agrobisnis Tarutama Nusantara 
Jember” dengan hasil kompensasi berpengaruh signifikan terhadap peningkatan 
kerja atau kinerja karyawan Koperasi Agro Bisnis melalui kepuasan kerja. 
H6: Diduga variabel Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 
sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo dengan melalui 
Kepuasan Kerja. 
Hasil penelitian dari Titi (2011) yang berjudul ”Pengaruh Kompensasi 
dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan Studi Kasus 
PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang Malang” yang menghasilkan 
variabel lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT Bank 
Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang Malang. 
H7: Diduga variabel Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 
karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo dengan 
melalui Kepuasan Kerja. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Tempat Penelitian  
Penelitian ini dimulai dari penyusunan usulan proposal penelitian sampai 
terlaksananya laporan penelitian ini yakni dari bulan Januari 2018 sampai bulan 
Juli tahun 2018, wilayah penelitian ini dilakukan di PT. Colombus Sarana Mandiri 
Unit Bisnis Solo. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif 
kuantitatif. Metode deskriptif dilakukan untuk mengetahui dan menjelaskan 
karakteristik variabel yang diteliti pada sebuah organisasi (Sekaran, 2000: 157). 
Ditinjau dari tujuannya penelitian ini dikategorikan dalam penelitian pen- gujian 
hipotesis. Sedangkan pendekatan yang digunakan adalah deskriptif kuanti- tatif. 
Penelitian deskriptif merupakan penelitian yang bermaksud menggambarkan 
fenomena pada obyek penelitian apa adanya (Arikunto, 2007: 234). Sedangkan 
kuantitatif merupakan pengujian hasil penelitian yang didasarkan pada data-data 
numerikal (angka-angka) hasil analisis statistik (Azwar, 2003: 5). 
 
3.3. Populasi dan Sampel  
1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2012: 80-91), populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas subyek dan obyek dengan kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Dalam 
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penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan PT. Colombus 
Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo yakni berdasarkan data dari karyawan sales, 
jumlah populasi yaitu 265 karyawan ditahun 2018 yang terdapat di PT. Colombus 
Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo. 
2. Sampel 
Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan obyek 
yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu penelitian 
ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi harus diteliti secara 
keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari populasi tersebut.  
Menurut Hasan (2002: 60), menyatakan bahwa untuk penelitian yang 
menggunakan analisis data statistik, untuk ukuran sampel yang paling minimum 
adalah 30. Hal ini dipilih dengan bentuk pertimbangan bahwa peneliti memiliki 
keterbatasan kemampuan biaya, waktu dan tenaga. Jumlah responden dalam 
penelitian ini adalah sebanyak 105 karyawan sales yang terdapat di PT. Colombus 
Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo dihitung dengan tingkat kesalahan 10% Atau 
dengan menggunakan Rumus Slovin (Sugiyono, 2012: 87). 
              N  
n =  
                     2 
           1+ Ne 
265 
n =  
                         ² 
        1+265(0,1) 
    
   = 275:1,66 
   
   = 105 
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Keterangan: 
N = Jumlah sampel 
N = Populasi karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis 
Solo sebanyak 265 karyawan sales. 
e = Presentase ketidaktelitian, yaitu 10% 
3. Teknik Pengambilan Sampel 
Dalam penelitian ini peneliti membagi sampel ke dalam sub populasi, 
dari setiap sub populasi diambil sejumlah individu dengan ukuran tiap-tiap sub 
populasi dan pengambilan dilakukan secara random atau acak (Nazir, 2004: 300). 
Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 105 responden. Sampel dari penelitian 
ini adalah karyawan sales PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo. 
 
3.4. Data dan Sumber Data  
Data merupakan suatu informasi yang diperlukan untuk mengambil 
keputusan. Data dibagi menjadi dua, yaitu (1) Data kuantitatif adalah data yang 
diukur dengan suatu skala numerik (angka). (2) Data kualitatif adalah data yang 
nilainya tidak bisa diukur dengan skala numerik. 
Data primer yaitu data yang langsung diperoleh dari sumber data pertama 
di lokasi penelitian atau obyek penelitian (Sugiyono, 2012: 137). Data dalam 
penelitian ini diperoleh secara langsung dari pembagian kuesioner kepada 105 
karyawan sales yang memasarkan produk (mobile) yang terdapat di PT. 
Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data  
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
wawancara, studi dokumentasi dan kuesioner : 
1. Wawancara  
Wawancara adalah teknik pengumpulan data dengan mengajukan 
pertanyaan langsung oleh pewawancara kepada responden dan jawaban-jawaban 
responden dicatat (Sekaran, 2000: 77). Dalam penelitian ini, peneliti melakukan 
wawancara kepada supervisor dan sampel beberapa sales untuk memperoleh data-
data yang dibutuhkan dalam penelitian.  
Data yang dapat dikumpulkan diantaranya data karyawan keluar, data 
penjualan produk, data lingkungan kerja atau fasilitas kerja, data daftar gaji 
karyawan, data absensi per tahun kerja. Untuk wawancara peneliti dapat 
mengambil hasil yaitu keluhan karyawan yang sudah keluar, analisis wawancara 
penyebab karyawan keluar serta kendala para karyawan atas fenomena seperti 
lingkungan kerja. 
2. Kuosioner 
Kuosioner adalah teknik pengumpulan data dengan cara menyebarkan 
atau mengirimkan daftar pertanyaan untuk di isi responden (Sugiyono, 2012: 
142). Dalam penelitian ini yang menjadi responden adalah 105 karyawan sales 
yang terdapat di PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo. 
 
3.6. Variabel-Variabel Penelitian 
Definisi operasional, variabel dan pengukuran merupakan penyatuan 
pandangan dan kesamaan pendapat mengenai beberapa istilah (Bayu, 2013: 6-7). 
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Dalam penelitian ini yang dijadikan sebagai variabel yang diteliti adalah sebagai 
berikut: 
 
1. Variabel Penelitian  
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
a. Variabel Dependen  
Menurut Sugiyono (2012: 224), variabel dependen adalah tipe variabel 
yang dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel independen. Dalam penelitian ini 
variabel dependen yang digunakan  yaitu kepuasan kerja karyawan sales PT. 
Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo, yang selanjutnya disebut Variabel Y : 
Kinerja Karyawan Sales 
b. Variabel Independen  
Menurut Sugiyono (2012: 222-224), variabel independen adalah tipe 
variabel yang menjelaskan atau mempengaruhi variabel yang lain. Variabel  
independen yang selanjutnya disebut variabel X dalam penelitian ini yaitu : 
1) Variabel Kompensasi 
2) Variabel Lingkungan Kerja  
c. Variabel Intervening 
Menurut Sugiyono (2012: 222-224) variabel intervening adalah variabel 
yang mempengaruhi y dan dipengaruhi x. Variabel intervening digunakan sebagai 
penguat apabila variabel x tidak mampu mempengaruhi y secara langsung, dalam 
penelitian ini kepuasan digunakan sebagai variabel intervening. 
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3.7. Definisi Operasional Variabel Penelitian 
1. Kompensasi 
Menurut Dessler dalam Subekhi (2012: 175) kompensasi karyawan 
adalah setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada karyawan  
dan timbul dari pekerjaannya. Kompensasi adalah bentuk pembayaran dalam 
bentuk manfaat dan insentif untuk memotivasi karyawan agar produktivitas kerja 
semakin meningkat (Yani, 2012: 139).  Pembentukan sistem kompensasi yang 
efektif merupakan bagian penting dari manajemen sumber daya manusia karena 
membantu menarik dan mempertahankan pekerja-pekerja yang berbakat.  
Pangabean (2002: 22) berpendapat bahwa kompensasi adalah setiap 
bentuk penghargaan sebagai balas jasa atas kontribusi seorang karyawan dalam 
pelaksanaan tugas. Kompensasi dihitung berdasarkan evaluasi dalam pekerjaan 
seorang karyawan, yang dimaksudkan mendapatkan kelayakan dan keadilan.   
Selain itu sistem kompensasi perusahaan memiliki dampak terhadap 
kinerja. Sistem imbalan bisa mencakup gaji, uang pensiun, uang liburan, promosi 
ke posisi yang lebih tinggi (berupa gaji dan keuntungan yang lebih tinggi).  
elemen-elemen yang menjadi indikator untuk mengukur kompensasi adalah : 
a. Upah 
b. Insentif 
c. Tunjangan 
d. Fasilitas perusahaan 
2. Lingkungan Kerja  
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Menurut Schultz (2006: 95) lingkungan kerja diartikan sebagai suatu 
kondisi yang berkaitan dengan ciri-ciri tempat bekerja terhadap perilaku dan sikap 
pegawai dimana hal tersebut berhubungan dengan terjadinya perubahan-
perubahan psikologis karena hal-hal yang dialami dalam pekerjaannya atau dalam 
keadaan tertentu yang harus terus diperhatikan oleh organisasi yang mencakup 
kebosanan kerja, pekerjaan yang monoton dan kelelahan.  
Lingkungan kerja didesain sedemikian rupa agar dapat tercipta hubungan 
kerja yang mengikat  pekerja dengan lingkungannya. Lingkungan kerja yang baik 
yaitu apabila  karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman 
dan  nyaman. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja 
serta waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rencangan 
sistem kerja yang efisien (Lewa & Subowo, 2005: 146). Elemen-elemen yang 
menjadi indikator untuk mengukur lingkungan kerja adalah (Siagian, 2003: 23) : 
a. Suasana kerja perusahaan 
b. Iklim kerja yang tercipta 
c. Inisiatif perusahaan 
d. Kreativitas perusahaan 
3. Kepuasan Kerja 
Menurut Siagian (2003) kepuasan kerja adalah sebuah hasil expresi 
karyawan yang dihasilkan dari imbalan-imbalan yang diberikan atas kerja yang 
dilakukan karyawan. Kepuasan kerja didefinisikan sebagi suatu perasaan positif 
tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi 
karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki 
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perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan tersebut, sementara seseorang yang 
tidak puas memiliki perasaan-perasaan negatif tentang pekerjaan tersebut 
(Robbins, 2008: 99). Menurut Fauzan (2014), elemen-elemen yang menjadi 
indikator untuk mengukur kepuasan kerja adalah : 
a. Kemangkiran 
b. Keinginan pindah 
c. Usia 
d. Jabatan 
e. Kapasitas organisasi 
4. Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan 
kepada pihak-pihak tertentu, sehingga dapat diperoleh informasi tentang tingkat 
pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu 
organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan 
operasional yang diambil (Siagian, 2003: 7-9). Kinerja karyawan dapat 
ditingkatkan melalui peningkatan kompensasi dan motivasi kerja, karena dengan 
kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan, semangat, kemauan, 
dan ketelitian karyawan  pada  saat bekerja akan lebih maksimal, fokus dan 
disiplin (Siagian, 2003: 7-9). 
Elemen-elemen yang menjadi indikator untuk mengukur kinerja 
karyawan adalah: 
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a. Kecepatan   
b. Kualitas    
c. Keakuratan    
d. Ketahanan 
e. Kemampuan Kerja 
 
3.8. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
kuesioner. Persepsi responden diukur menggunakan skala likert dan diberi skor 
sebagai berikut: 
Nilai 1 Sangat Tidak Setuju (STS) 
Nilai 2 Tidak Setuju (TS) 
Nilai 3 Netral (N) 
Nilai 4 Setuju (S) 
Nilai 5 Sangat Setuju (SS) 
Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dari butir-butir skor 
yang telah didapat dari setiap pertanyaan, maka selanjutnya akan dilakukan 
pengujian. Pengujian dilakukan menggunakan soft ware SPSS 17.00.  
Menurut Sugiyono (2012: 142) bahwa variasi penelitian adalah angket, 
ceklish (√) atau daftar tentang pedoman wawancara dan pedoman pengamatan. 
Instrumen yang baik harus memenuhi dua prasyarat penting: 
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1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui kesamaan antara data yang 
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti 
sehingga dapat diperoleh hasil penelitian yang valid berarti alat ukur yang 
digunakan untuk mendapatkan data itu valid. Valid berarti instrumen tersebut 
dapat dipergunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Ghozali, 2011: 
52). Pengujian dilakukan dengan jalan mengkorelasikan antara skor tiap butir (X) 
dengan menggunakan rumus korelasi product moment sebagai berikut: 
])(.}{)([
)()(
2222 yynxxn
yxxyn
rxy



 
Dimana : 
Σx  = Jumlah skor tiap butir 
Σy  = Jumlah skor total 
Σxy  = Jumlah perkalian skor butir dengan skor total 
n  = Jumlah sampel 
r  = Koefisien korelasi product moment 
Σx² = Jumlah kuadrat skor butir 
Σy² = Jumlah kuadrat skor total 
Untuk mempermudah perhitungannya, uji validitas dalam penelitian ini 
dilakukan dengan SPSS 17.00. 
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2. Uji Reliabilitas 
Menunjukkan suatu pengertian bahwa suatu instrument dapat dipercaya 
untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrument sudah baik. 
Intrumen yang reliabel artinya instrument yang bila digunakan beberapa kali 
untuk mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang sama, sedang 
hasil penelitian yang reliable bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang 
berbeda (Ghozali, 2011: 47). Untuk menguji reliabilitas digunakan metode 
coefisien cronbach alpha dengan rumus: 
rn = 




 






 2
2
1
1 rt
ri
n
n
 
Dimana: 
rn = Reliabilitas yang dicari 
Σri² = Jumlah variasi seluruh butir 
rt = Varians total  
n = Jumlah butir pertanyaan 
Adalah suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai cronbach alpha > 0,60. Menurut Sekaran (2000), nilai alpha antara 0,8-1,0 
dikategorikan reliabilitas baik bila nilai 0,6-0,79 dikategorikan reliabilitas dapat 
diterima dan alphanya kurang dari 0,6 dikategorikan reliabilitasnya kurang baik. 
 
 
 
 
 
 
 
 
51 
 
 
 
3.9. Teknik Analisis Data  
1. Analisis Regresi Linier Berganda. 
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi 
berganda yaitu model regresi untuk menganalisis lebih dari satu variabel 
independen. Persamaan regresi yang dirumuskan berdasarkan hipotesis yang 
dikembangkan adalah sebagai berikut: 
Y = α + β1X1+ β2X2 + β3Z + e 
Dimana : 
X1 : Kompensasi 
X2 : Lingkungan kerja 
Z : Kepuasan Kerja 
Y : Kinerja Karyawan 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji statistik yang 
digunakan adalah “Normal Probability Plots” yaitu grafik yang menunjukkan 
titik yang menyebar berhimpit di sekitar diagonal menunjukkan residual 
terdistribusi secara normal. 
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b. Uji Multikolonieritas 
Sekaran (2012) berpendapat bahwa “Uji Multikolonieritas” adalah 
kondisi dimana peubah-peubah bebas memiliki korelasi diantara satu dengan 
lainnya. Jika peubah-peubah bebas memiliki korelasi sama dengan 1 atau 
berkorelasi sempurna mengakibatkan koefisien-koefisien regresi menjadi tidak 
dapat diperkirakan dan nilai standar error setiap koefisien regresi menjadi tak 
hingga. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Sekaran (2012), mengatakan bahwa “Uji Heteroskedastisitas” bertujuan 
untuk melihat varian dari variable independen apakah memiliki nilai yang sama 
(homoskedastisitas) atau berbeda. Model regresi yang memiliki 
heteroskedastisitas akan menyebabkan penaksiran koefisien-koefisien regresi 
menjadi tidak efisien. Untuk melihat apakah pada model regresi terdapat 
heteroskedastisitas dilihat dari sebaran titik-titik yang tersebar pada output 
perhitungan.  
Sebaran titik-titik yang tidak membentuk pola tertentu namun tersebar di 
atas dan di bawah nol menunjukkan bahwa pada model regresi tidak mengalami 
masalah heteroskedastisitas. Pada gambar terlihat bahwa titik-titik tidak 
membentuk pola tertentu, melainkan menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada 
sumbu Y. Dengan demikian pada model regresi tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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3. Uji Hipotesis  
a. Uji Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien determinasi (R
2
) digunakan untuk mengetahui prosentase 
variabel independen secara bersama-sama dapat menjelaskan variabel dependen 
(Kuncoro, 2007:100). Nilai koefisien determinasi adalah diantara nol dan satu, 
jika koefisien determinsi (R
2
) = 1, artinya variabel independen memberikan semua 
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksikan variasi variabel dependen. Jika 
koefisien determinasi (R
2
) = 0, artinya variabel independen tidak mampu dalam 
menjelaskan variasi-variasi variabel dependen. 
 
b. Uji Koefesien Regresi Secara Simultan (Uji F) 
Uji simultan dengan F test ini pada dasarnya bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh bersama-sama variabel independen terhadap variabel dependen. 
Pengujian F dilakukan dengan membandingkan F hitung dengan F table. Jika F 
hitung lebih besar dari F tabel dengan tingkat kepercayaan 95% atau (p-value < 
0,05), maka Ha diterima, yang artinya variabel independen yang diuji secara 
bersama-sama mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen. 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
terhadap variabel terikat (dependent). Kriteria pengambilan keputusan adalah 
(Ghozali, 2001: 46). 
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1) Bila F hitung > F tabel atau probabilitas < nilai signifikan (≤ 0, 05), maka 
hipotesis tidak dapat ditolak, ini berarti bahwa secara simultan variabel 
independent memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependent. 
2) Bila F hitung < F tabel atau probabilitas > nilai signifikan (Sig ≥ 0, 05), maka 
hipotesis diterima, ini berarti secara simultan variabel independent tidak 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel dependent. 
Uji F pada penelitian digunakan untuk menguji signifikansi model regresi 
yaitu hubungan antara motivasi kerja, kompensasi, dan lingkungan kerja secara 
simultan hubunganya dengan kinerja karyawan sales. 
c. Uji Koefisien Regresi Secara Parsial (Uji t) 
Uji parsial dengan t test ini bertujuan untuk mengetahui besarnya 
pengaruh masing-masing variabel independen secara individu (parsial) terhadap 
variabel dependen. Pengujian t dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan 
t tabel. Jika t hitung lebih besar dari t table pada tingkat kepercayaan 95% atau (p-
value < 0,05), maka Ha diterima, yang artinya variabel independen  yang diuji 
secara parsial mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen. 
d. Uji Intervening 
Menurut Baron dan Kenny (1986) dalam Ghozali (2001), suatu variabel 
disebut variabel intervening jika variabel tersebut ikut mempengaryhi hubungan 
antara variabel prediktor (independen) dan variabel criterion (dependen). Uji 
Sobel ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung 
variabel independen (X) kepada variabel dependen (Y) melalui variabel 
intervening (M). Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui M dihitung dengan 
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cara mengalikan jalur X→M (a) dengan jalur M→Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab 
= (c − c’), di mana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol M, 
sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol M. 
Standar error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb, besarnya standar error 
tidak langsung (indirect effect) Sab dihitung dengan rumus berikut ini : 
Sab =  
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 
 
Nilai t hitung ini dibandingkan dibandingkan dengan nilai t tabel dan jika 
nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan bahwa terjadi 
pengaruh mediasi. Nilai t hitung ini dibandingkan dibandingkan dengan nilai t 
tabel dan jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan 
bahwa terjadi pengaruh mediasi. 
 
3.10. Pengolahan data 
Pengolahan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan soft 
ware SPSS versi 17.00, yaitu perangkat lunak komputer untuk membantu 
mengolah data statistik. Seperti halnya program komputer lainnya, di dalam SPSS 
ada menu dan toolbar. Namun karena software ini dibangun tujuan untuk 
mengolah data, maka perangkat lunak ini mirip Microsoft excel, yaitu terdapat 
kertas kerja sehingga memudahkan pengguna untuk melakukan komputasi 
statistik (Sugiyono, 2012:137). 
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BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
 
4.1. Gambaran Umum Obyek Penelitian  
4.1.1. Sejarah dan Perkembangan Perusahaan  
PT. Colombus Sarana Mandiri adalah sebuah perusahaan retail yang 
bergerak dalam bidang penjualan berbagai produk kebutuhan masyarakat, dengan 
fokus penjualan barang-barang home appliance. PT. Colombus Sarana Mandiri 
memiliki ciri khusus dalam pembayaran atas transaksi penjualan yang 
dilakukannya, PT. Colombus Sarana Mandiri melayani  pembayaran secara tunai 
maupun angsuran.  
PT. Colombus Sarana Mandiri berdiri pertama kali pada bulan Juli tahun 
1998 di kota Palembang dengan nama PT. Colombus. Pendiri PT. Colombus 
adalah Bapak Haris Nasution. PT. Colombus dalam perkembangannya hingga 
sekarang secara resmi dimiliki oleh lima orang, yaitu Bapak Haris Nasution, 
Bapak Yanto Santoso, Bapak Basuki Lidin, Bapak Hardiyanto dan Bapak Juanidi. 
Masuknya empat nama terakhir dalam jajaran pemegang saham sekaligus pemilik 
PT. Colombus, tidak hanya membuat modal PT. Colombus bertambah tapi juga 
mampu membuat PT. Colombus mampu bersaing dengan perusahaan competitor, 
karena keempat orang tersebut adalah pakar dibidangnya masing–masing.  
Bapak Juanidi adalah pakar dalam bidang pemasaran sebagai Marketing 
Internasional produk Olympic, Bapak Basuki Lidin adalah pakar dalam bidang 
57 
 
 
 
Finance, Bapak Yanto Santoso adalah pakar dalam bidang Collection dan 
keuangan dan Bapak Hardiyanto adalah pakar bisnis. Salah satu strategi PT. 
Columbus dalam menghadapi persaingan bisnis yang semakin ketat, PT. 
Colombus mulai melakukan perluasan wilayah usaha kearah pulau Jawa, kota 
yang dituju pertama kali adalah Jakarta. Jakarta dipilih sebagai tujuan awal 
perluasan wilayah usaha, karena Jakarta dinilai menjadi pusat perekonomian serta 
perdagangan di Indonesia. 
Untuk menambah dan memperluas wilayah usaha serta pemasaran, PT. 
Colombus membuka unit di beberapa kota, diantaranya di Bandung, Jambi, Muara 
Enim, Bali, Denpasar, Solo, dan Yogyakarta. Hingga sekarang pembukaan unit 
baru terus saja diupayakan, dimana masing–masing unit mempunyai otonomi 
sendiri. Untuk Colombus unit Solo dipimpin oleh Bapak Antonius Tjahyo 
Nugroho sebagai D.O.U (Direktur operasional Unit). PT. Colombus unit Solo 
mempunyai nama PT. Colombus Sarana Mandiri unit bisnis Solo yang berkantor 
pusat dijalan Honggowongso no. 93A.   
 
4.1.2. Kepemilikan dan Modal  
PT. Colombus Sarana Mandiri unit bisnis Solo merupakan unit 
perusahaan PT. Colombus yang bersifat otonom dalam pengelolaannya, namun 
kepemilikannya tetap dipegang oleh kelima orang pemegang saham PT. 
Colombus sekaligus direksi perusahaan. Selain dari modal pribadi kelima orang 
pemiliknya, PT. Colombus Sarana Mandiri unit bisnis Solo juga melakukan 
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pinjaman dana ke bank, guna menambah jumlah modal usaha untuk 
mengembangkan serta meningkatkan pemasaran usahanya. 
 
4.1.3. Usaha dan Kegiatan 
a. Jenis Usaha  
PT. Colombus Sarana Mandiri unit bisnis Solo adalah suatu perusahaan 
retail yang pada prinsipnya bergerak dalam bidang usaha penjualan secara tunai 
maupun angsuran berbagai produk kebutuhan masyarakat, dengan fokus penjualan 
barang–barang home appliance, sehingga variant dari produk yang dipasarkan 
oleh perusahaan menjadi sangat luas, mulai dari perangkat audio visual, komputer, 
mesin cuci, lemari es, furniture, hand phone, mesin diesel, kompresor, mesin 
traktor hingga mesin pabrik. Akan tetapi untuk saat ini PT. Colombus Sarana 
Mandiri unit bisnis Solo belum melayani kebutuhan akan alat-alat transportasi.  
Untuk kegiatan pemasaran, PT. Colombus Sarana Mandiri didukung 
dengan berbagai kegiatan promosi berupa pembukaan 3 buah showroom 
diwilayah kota Solo dan sebuah showroom di kota Salatiga, mengikuti setiap 
event pameran yang diadakan, menjadi sponsor dalam beberapa event yang 
dihadiri oleh masyarakat banyak, promosi di berbagai media baik cetak maupun 
elektronik, pemberian hadiah langsung dan undian serta berbagai program promo 
seperti penjualan angsuran tanpa uang muka dan penjualan kredit tanpa bunga.  
Termasuk dengan mencanangkan penerapan standart pelayanan dalam 
setiap usaha dan transaksi penjualan (Tercepat, Terlengkap, Termurah, Terjamin, 
dan Termudah). Berbagai macam usaha tersebut dilakukan karena PT. Colombus 
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Sarana Mandiri ingin membantu meringankan dan memudahkan masyarakat yang 
ingin memenuhi kebutuhannya akan berbagai macam barang yang dibutuhkan 
serta menerapkan komitmennya dalam melayani konsumen serta masyarakat pada 
umumnya dengan sebaik-baiknya.  
b. Sistem Penjualan   
1. Penjualan Tunai 
Penjualan yang dilaksanakan oleh PT. Colombus Sarana Mandiri dengan 
cara pembeli melakukan transaksi jual–beli dengan pramuniaga yang ada di 
showroom atau tempat pameran ataupun melalui tenaga penjual yang berkunjung 
ke rumah konsumen. Setelah terjadi kesepakatan, konsumen dapat membayar 
langsung di kasir bila transaksi dilakukan di showroom kantor pusat atau lewat 
tenaga penjual (group sales) yang ada untuk transaksi dishowroom unit atau 
tempat pameran yang selanjutnya akan diserahkan pada kasir dan bagian gudang 
dapat langsung menyiapkan barang yang telah dipilih dan melakukan penyerahan 
atau pengiriman barang. Bagian Akuntansi akan melakukan pencatatan atas 
transakasi penjualan tersebut berdasarkan nota yang dibuat oleh kasir.  
2. Penjualan Angsuran 
Dalam transaksi penjualan angsuran, setelah dilakukan prosedur order 
penjualan, pengiriman/penyerahan barang kepada pembeli, untuk jangka waktu 
tertentu, perusahaan memiliki piutang kepada pelanggan. Angsuran yang 
dibayarkan sebesar nilai total harga penjualan atau dikurangi dengan uang muka 
yang telah dibayar oleh pembeli jika transaksi disepakati konsumen akan 
menggunakan uang muka. Jumlah pembayaran angsuran maupun jangka waktu 
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pembayaran tergantung dari permintaan konsumen yang telah disesuaikan dengan 
hasil analisa. 
4.2. Hasil Penelitian 
Penelitian ini mengambil sampel 100 karyawan PT. Colombus Sarana 
Mandiri, quosioner disebarkan untuk memperoleh data penelitian sebanyak 100 
quisioner. Sesuai dengan sampel yang dimaksud hasil penyebaran kuisioner 
diperoleh deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin, umur, pendidikan dan 
lama bekerja, karakteristik responden dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Analisis Data Responden 
Pengolahandata bertujuan untuk menganalisis pengaruh antara variabel- 
variabel penelitian. Pada bagian ini akan disajikan: uji kualitas data dengan uji 
reliabilitas dan ujivaliditas, serta pengujian hipotesis dengan menggunakan 
analisis regresi dan analisis jalur. 
a. Usia Responden, deskripsi responden menurut usia sebagai berikut: 
Tabel 4.1 
Umur Responden 
Usia  
Responden 
Jumlah (N) Persentase (%) 
25-35 Tahun 50 50% 
36-46 Tahun 25 25% 
46-55 Tahun 21 21% 
> 56 Tahun 4 4% 
Jumlah 100 100% 
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Sumber: Data Primer Diolah, 2018. 
Hasil penelitian menunjukkan responden dengan usia kurang dari 30 
tahun sebanyak 50 orang (50%), responden dengan usia 36–46 tahun sebanyak 25 
orang (25%), responden dengan usia 46-56 tahun sebanyak 21 orang (21%) dan 
responden dengan usia lebih dari 56 tahun sebanyak 4 orang (4%). Hal ini berarti  
responden dengan usia < 40 tahun lebih banyak dibandingkan responden lainya. 
b. Jenis Kelamin Responden  
Responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini diklasifikasikan 
menurut jenis kelamin sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Jenis Kelamin Responden  
Jenis Kelamin 
Responden 
Jumlah (N) Persentase (%) 
Laki-laki 73 73% 
Perempuan 27 27% 
Jumlah 100 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2018. 
Hasil penelitian menunjukkan responden laki-laki sebanyak 73 orang 
(73%) dan responden perempuan sebanyak 27 orang (27%). Hal ini berarti 
mayoritas yang menjadi responden penelitian adalah mereka yang berjenis 
kelamin laki-laki. 
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c. Masa Kerja Responden  
Masa kerja responden dalam dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 
sebagai  berikut: 
Tabel 4.3 
Lama Kerja Responden 
Masa Kerja (th) 
Responden 
Jumlah (N) Persentase (%) 
1-5 Tahun 76 76% 
5-10 Tahun 13 13% 
10-15 Tahun 9 9% 
>15 Tahun 2 2% 
Jumlah 100 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2018. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa responden dengan masa kerja 
kurang dari 10 tahun sebanyak 76 orang (76%), responden dengan masa kerja 5–
10 tahun sebanyak 13 orang (13%) dan responden dengan masa kerja lebih dari 10 
-15 tahun sebanyak 9 orang (9%) dan usia lebih dari 15 Tahun sebesar 2% atau 2 
orang.  
3. Tingkat Pendidikan Responden 
Tingkat pendidikan responden dalam penelitian ini adalah sebagai  
berikut: 
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Tabel 4.4 
Tingkat Pendidikan Responden 
Pendidikan 
Responden 
Jumlah (N) Persentase (%) 
SMU/SMA 86 86% 
Diploma 4 4% 
Sarjana 6 6% 
Lain – Lain 4 4% 
Jumlah 100 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2018. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa responden dengan tingkat 
pendidikan SMU sebanyak 86 orang (86%), responden dengan tingkat pendidikan 
Diploma sebanyak 4 orang (4%), responden dengan pendidikan Sarjana sebanyak 
6 orang (8%) dan responden dengan pendidikan lainya sebanyak 4 orang (4%). 
Hal ini berarti bahwa mayoritas responden mempunyai tingkat pendidikan 
SMA/SMK. 
 
4.3. Uji Instrumen Penelitian 
a. Uji  Validitas  
Uji validitas dimaksudkan untuk menjamin bahwa instrumen yang 
digunakan telah sesuai dengan konsep penelitian untuk mengukur variabel. 
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan Pearson Product Moment. 
Validitas tiap butir pernyataan dalam kuesioner penelitian diketahui dengan 
membandingkan koefisien korelasi (rxy) setiap pernyataan terhadap rtabel atau 
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nilai kritis. Butir pernyataan dinyatakan valid apabila rxy lebih besar dari pada 
rtabel. 
1. Variabel Variabel Kompensasi (X1) 
Hasil uji validitas kompensasi ditunjukkan dalam tabel sebagai berikut:  
Tabel 4.5. 
Hasil Uji Validitas Faktor Kompensasi 
Pernyataan ά 0,05 p value Keterangan 
K1 
K2 
K3 
K4 
K5 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
Valid  
Valid  
Valid  
Valid 
Valid  
Sumber: Data Primer Diolah, 2018. 
Dari hasil tersebut semua item pernyataan faktor kompensasi dinyatakan 
valid karena p value < 0,05 sehingga semua item pernyataan tidak ada yang gugur 
dan dapat digunakan dalam penelitian. 
2. Variabel Variabel Lingkungan Kerja (X2) 
Hasil uji validitas lingkungan kerja ditunjukkan dalam tabel berikut: 
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Tabel 4.6. 
Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja 
 
Pernyataan ά 0,05 p value Keterangan 
LK1 
LK2 
LK3 
LK4 
LK5 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
Valid  
Valid  
Valid  
Valid 
Valid  
Sumber: Data Primer Diolah, 2018. 
Dari hasil tersebut semua item variabel lingkungan kerja dinyatakan valid 
karena p value < 0,05 sehingga semua item pertanyaan tidak ada yang gugur dan 
dapat digunakan dalam penelitian. 
3. Variabel Kepuasan Kerja (Z) 
Hasil uji validitas kepuasan kerja ditunjukkan dalam tabel berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja 
Pernyataan ά 0,05 p value Keterangan 
KK1 
KK2 
KK3 
KK4 
KK5 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
Valid  
Valid  
Valid  
Valid 
Valid  
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Sumber: Data Primer Diolah, 2018. 
Dari hasil tersebut semua item variabel kepuasan kerja dinyatakan valid 
karena p value< 0,05 sehingga semua item pertanyaan tidak ada yang gugur dan 
dapat digunakan dalam penelitian. 
4. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
Hasil uji validitas variabel kinerja karyawan ditunjukkan dalam tabel 
sebagai berikut:  
Tabel 4.8. 
Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 
Item Pertanyaan ά 0,05 p value Keterangan 
KK1 
KK2 
KK3 
KK4 
KK5 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,05 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
Valid  
Valid  
Valid  
Valid 
Valid  
Sumber: Data Primer Diolah, 2018. 
Dari hasil tersebut semua item kinerja karyawan dinyatakan valid karena 
p value < 0,05 sehingga semua item pertanyaan tidak ada yang gugur dan dapat 
digunakan dalam penelitian. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk suatu kuesioner disebut reliabel 
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atau handal apabila jawaban seseorang atas pertanyaan adalah konsisten. 
Pengujian reliabilitas pada penelitian ini menggunakan alat ukur Cronbach’s 
Alpha, apabila nilai Cronbach’s Alpha >0,60, maka instrumen tersebut reliabel. 
Hasil dari uji reliabilitas adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas  
Variabel  Nilai Cronbach’s 
Alpha 
Nilai  
Kritis 
Keterangan 
Kompensasi 
Lingkungan Kerja 
Kepuasan kerja  
Kinerja Karyawan 
0,747 
0,781 
0,760 
0,737  
0,60 
0,60 
0,60 
0,60 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 
Sumber: Data Primer Diolah, 2018. 
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai cronbach’s alpha untuk 
semua variabel (kompensasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja dan kinerja 
karyawani) > nilai kritis (0,60), maka dalam penelitian ini dikatakan reliabel 
artinya data dapat digunakan dalam penelitian. 
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4.4. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji  normalitas  digunakan mengetahui normalitas data. Uji statistik yang 
digunakan untuk mengetahui normalitas adalah uji normalitas Kolmogorov-
Smirnov. Kriteria yang digunakan adalah dengan melihat hasil Sig (p), jika  p 
value> 0,05 berarti sebaran data dalam distribusi adalah sesuai kurve normal, 
sehingga lolos uji normalitas, sebaliknya apabila p value0,05 berarti sebaran 
data dalam distribusi adalah tidak sesuai kurve normal, sehingga tidak lolos uji 
normalitas. Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan program SPSS 
dengan hasil sebagai berikut : 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Normalitas  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 75 
Normal Parameters
a
 Mean .0000000 
Std. Deviation 1.49650000 
Most Extreme Differences Absolute .068 
Positive .068 
Negative -.067 
Kolmogorov-Smirnov Z .585 
Asymp. Sig. (2-tailed) .283 
Sumber: Data Primer Diolah, 2018. 
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Dari hasil uji normalitas menunjukkan bahwap value 0,283> 0,05 berarti 
sebaran data dalam distribusi adalah sesuai kurve normal sehingga dinyatakan 
data terdistribusi normal. 
b. Uji multikolinearitas  
Bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya 
korelasi antar variabel independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak 
memiliki korelasi antar variabel independen. Jika terdapat korelasi yang tinggi 
antara variabel independen tersebut, maka hubungan  antara variabel independen 
dan variabel dependen menjadi terganggu. Dengan ketentuan sebagai berikut: 
1) Nilai yang  dihasilkan  oleh  suatu  estimasi  model  regresi sangat tinggi, 
tetapi secara individual variabel-variabel independen banyak yang tidak 
signifikan memengaruhi variabel dependen. 
2) Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel independen. Jika antar 
variabel independen terdapat nilai korelasi yang cukup tinggi (umumnya di 
atas 0,90), maka hal ini merupakan indikasi adanya multikolinieritas. 
3) Mengamati  nilai  tolerance  dan  varian  inflation  factor  (VIF). Tolerance 
mengukur variabelitas variabel independen yang terpilih yang tidak 
dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Nilai cutt-off yang umum 
dipakai adalah nilai tolerance atau sama dengan VIF. Bila hasil regresi 
memiliki nilai VIF tidak lebih dari 10, maka dapat disimpulkan tidak ada 
multikolinieritas dalam model regresi. 
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Hasil pengujian multikolinearitas dengan melihat nilai Tolerance dan 
Variance Inflation Factors (VIF) adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Multikolonieritas 
Variabel Vif Keterangan 
Kompensasi  1.060 Tidak Ada Multikolinieritas 
Lingkungan Kerja 1.036 Tidak Ada Multikolinieritas 
Kepuasan Kerja 1.015 Tidak Ada Multikolinieritas 
Dari hasil pengujian dengan metode VIF terlihat bahwa nilai VIF < 10 
maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas. Berdasarkan hasil 
Uji Multikolinearitas pada tabel di atas, hasil perhitungan nilai tolerance 
menunjukkan bahwa tidak ada variabel bebas yang mempunyai nilai toleransi atau 
sama dengan VIF, jadi dapat disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini 
tidak terjadi multikolinearitas dan model regresi layak digunakan. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain (Ghozali, 2009). Jika variance residual dari satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas, sedangkan sebaliknya 
disebut heteroskedastisitas.  
Cara untuk mendeteksi ada atau tidak adanya heteroskedastisitas yaitu 
dengan menggunakan uji Glejser. Uji Glejser adalah meregresi masing-masing 
variabel independen dengan absolute residual sebagai variabel dependen. Kriteria 
yang digunakan untuk menyatakan apakah terjadi heteroskedastisitas atau tidak di 
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antara data pengamatan dapat dijelaskan dengan menggunakan koefisien 
signifikansi. 
Koefisien signifikansi harus dibandingkan dengan tingkat signifikansi 
sebelumnya (biasanya 5%). Apabila koefisien signifikansi lebih besar dari tingkat 
signifikansi yang ditetapkan, maka dapat disimpulkan tidak terjadi 
heteroskedastisitas (homoskedastisitas). Jika koefisien signifikansi lebih kecil dari 
tingkat signifikansi yang ditetapkan, maka dapat disimpulkan terjadi 
heteroskedastisitas. Hasil pengujian heteroskedastisitas yang diperoleh adalah 
sebagai berikut : 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
No Variabel Sig. Kesimpulan 
1 Kompensasi  ,253 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
2 Lingkungan Kerja -,458 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
3 Kepuasan Kerja ,134 Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Berdasarkan tabel di atas, hasil Uji Glejser menunjukkan bahwa tidak ada 
satupun variabel independen yang signifikan secara statistik memengaruhi 
variabel dependen nilai absolute residual (Abs_Res). Hal ini terlihat dari 
probabilitas signifikansinya di atas tingkat kepercayaan 5%. Oleh karena itu dapat 
disimpulkan model regresi tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. 
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4.5. Uji Hipotesis 
1. Uji F  
Uji ketepatan model digunakan untuk mengetahui ketepatan model dalam 
memprediksi pengaruh variabel bebas (kompensasi, lingkungan kerja dan 
kepuasan kerja) terhadap variabel terikat (kinerja karyawan). Uji Ketepatan model 
menggunakan uji F yang dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Ketepatan Model 
Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 192.276 3 64.092 24.178 .000
a
 
Residual 165.724 96 2.334   
Total 358.000 99    
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Hasil uji ketepatan model diperoleh nilai F hitung 24.178 dengan p value 
0,000 < 0,05 sehingga model tepat untuk memprediksi pengaruh variabel bebas 
(kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja) terhadap kinerja karyawan.  
2. Koefisien Determinasi 
Uji R² adalah untuk mengetahui seberapa tepat variabel penjelas 
yangdimasukkan ke dalam model mampu menjelaskan variabel-variabel yang 
diteliti. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. R
2
 mendekati 1 
(satu) maka dapat dikatakan semakin kuat kemampuan variabel bebas dalam 
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model regresi tersebut dalam menerangkan variasi variabel terikatnya. Hasil 
koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.14 
Hasil Koefisien determinasi 
R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
.733
a
 .537 .518 1.52779 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Berdasarkan hasil koefisien determinasi (Adjusted R
2
) sebesar 0.518. Hal 
ini berarti 51,8% variasi dari kinerja karyawan dipengaruhi oleh kompensasi, 
lingkungan kerja dan kepuasan kerja sedangkan sisanya 48,2% dijelaskan oleh 
model atau variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini. 
3. Analisis Jalur  
Metode analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel 
intervening. Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi linier 
berganda atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir 
hubungan kausalitas antar variabel. Analisis regresi model 1 dilakukan untuk 
mengetahui pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. 
Adapun rumus yang digunakan adalah sebagai berikut: 
Persamaan 1 :Y1 = o + 1X1 + 2X2 +  ε    
Persamaan 2 :Y2 = o + 1X1 + 2X2 + 3 Z + ε    
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Keterangan : 
o  = Konstanta 
1,2,3 = Koefisien variabel X1......X3 
Y  = Kinerja Karyawan  
Z  = Kepuasan kerja  
X1  = Kompensasi 
X2  = Lingkungan Kerja  
e  = Standar error 
Untuk memperoleh dua persamaan tersebut, proses pengolahan data 
menggunakan program SPSS yang dilakukan dengan dua langkah yang 
menghasilkan regresi linear berganda 1 dan regresi linear berganda 2 yang dapat 
dilihat pada tabel sebagai  berikut :  
Tabel 4.15 
Hasil Uji Analisis Jalur  
 Unstandardized 
Coefficients 
Standardize
d 
Coefficient
s 
T p value 
Regresi 1 B Std.Error 
Constant 
Kompensasi 
Lingkungan 
Kerja 
4,215 
.322 
.424 
2.334 
.077 
.091 
 
0,386 
0,433 
 
4,159 
4,673 
 
.000 
.000 
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Regresi 2 B Std.Error Standardize
d 
Coefficient
s 
T p value 
Constant 
Kompensasi 
Lingkungan  
Kepuasan  
4,794 
.379 
.255 
.308 
2.328 
.084 
.101 
.115 
 
0.418 
0.239 
0.282 
 
4.510 
2.527 
2.677 
 
.000 
.014 
.009 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
A. Persamaan Regresi I 
Dari hasil tersebut diketahui persamaan regresi linier berganda I sebagai 
berikut: Y = 4,215 + 0,322 X1 + 0,424 X2. Dari persamaan tersebut dapat 
diintrepretasikan sebagai berikut: 
1. Nilai konstanta (a) sebesar 4,215dan bernilai positif, berarti apabila 
kompensasi dan lingkungan kerja dianggap tetap kepuasan kerja adalah positif 
sebesar 4,215. 
2. Nilai koefisien variabel kompensasi (b1) sebesar 0,322 dan bertanda positif, 
berarti bahwa setiap peningkatan kompensasi sebesar 1 (satu) satuan maka 
akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan sebesar 0,322. 
3. Nilai koefisien variabel faktor lingkungan kerja (b2) sebesar 0,424 dan bertanda 
positif, berarti bahwa setiap peningkatan lingkungan kerja sebesar 1 (satu) 
satuan maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan sebesar 0,424. 
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B. Persamaan Regresi II 
Dari hasil tersebut diketahui persamaan regresi linier bergandaII sebagai 
berikut:Y = 4,794+ 0,379X1 + 0,255X2 + 0,308X3Dari persamaan tersebut dapat 
diintrepretasikan sebagai berikut: 
1. Nilai konstanta (a) sebesar 4,749 dan bernilai positif, berarti apabila 
kompensasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja dianggap tetap maka kinerja 
karyawan adalah positif sebesar 4,794. 
2. Nilai koefisien variabel kompensasi (b1) sebesar 0,379 dan bertanda positif, 
berarti bahwa setiap peningkatan kompensasi sebesar 1 (satu) satuan maka 
akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,379. 
3. Nilai koefisien variabel lingkungan kerja (b2) sebesar 0,255dan bertanda 
positif, berarti bahwa setiap peningkatan lingkungan kerja sebesar 1 (satu) 
satuan maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,255. 
4. Nilai koefisien variabel kepuasan kerja (b3) sebesar 0,308dan bertanda positif, 
berarti bahwa setiap peningkatan faktor kepuasan kerja sebesar 1 (satu) satuan 
maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,308. 
  
 
4.6. Uji t 
Selanjutnya dilakukan uji t yang digunakan untuk mengetahui pengaruh 
variabel kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan dan 
kinerja karyawan  secara parsial. Hasil uji t dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.16 
Hasil Uji t  
Variabel t hitung t table p  Α 
Kompensasi → Kepuasan Kerja 4,159 1,295 .000 0,05 
Lingkungan Kerja → Kepuasan Kerja 4,673 1,295 .000 0,05 
Kompensasi → Kinerja Karyawan 4,510 1,295 .000 0,05 
Lingkungan Kerja →Kinerja Karyawan 2,527 1,295 .014 0,05 
Kepuasan Kerja→ Kinerja Karyawan 2,677 1,295 .009 0,05 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil uji t pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai 
thitung  4,159 > t tabel 1,295 atau p value 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak, berarti 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 
di PT. Colombus Sarana Mandiri. 
2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil uji t pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja diperoleh 
nilai thitung  4,673> t tabel 1,295 atau p value 0,000<0,05 maka Ho ditolak, berarti 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan di PT. Colombus Sarana Mandiri 
3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil uji t pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan diperoleh 
nilai thitung  4,510> t tabel 1,295 atau p value 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak, berarti 
faktor kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
di PT. Colombus Sarana Mandiri. 
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4. Pengaruh Faktor Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil uji t pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
diperoleh nilai thitung  2,527> t tabel 1,295 atau p value 0,014 < 0,05 maka Ho 
ditolak, berarti faktor lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT. Colombus Sarana Mandiri. 
5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 
Hasil uji t pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh 
nilai thitung  2,677 >  t tabel 1,295 atau p value 0,009<0,05 maka Ho ditolak, berarti 
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 
PT. Colombus Sarana Mandiri. 
 
4.7. Uji Sobel  
Pengujian mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang dikembangkan 
oleh Sobel dan dikenal dengan Uji Sobel atau Sobel Test. Uji Sobel ini dilakukan 
dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel independen 
(kompensasi dan lingkungan kerja) kepada variabel dependen (kinerja karyawan) 
melalui variabe lintervening (kepuasan kerja). 
1. Uji pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja 
sebagai variabel intervening 
Pengaruh mediasi yang ditunjukan oleh perkalian koefisien (ab) perlu 
diuji dengan Sobel test, yaitu dengan cara mengalikan unstandardized nilai 
koefisien regresi X1→Z (a) dengan nilai unstandardized koefisien regresi Z→Y 
(b) atau ab. Standar error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb. Standar error 
darikoefisien indirect effect (Sab) : 
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    √                    
Sab = √                                          
 
Sab = √                            
 
Sab = √         
 
Sab = 0,047 
 
Berdasarkan hasil perkalian ab dan Standar error dari koefisien indirect 
effect (Sab) dapat digunakan untuk menghitung t statistik pengaruh 
mediasidengan rumus sebagai berikut: 
a.b              0,302 x 0,308          0,099 
t = ––––– = ––––––––––––– = –––––– 
      Sab              0,047        0,047 
 
t  = 2,110 
 
Untuk t tabel dengan sig. α = 0,05 dan df sebesar 100 didapat t tabel 
sebesar1,295. Hasil t hitung = 2,110 lebih besar dari t tabel yaitu 1,295, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi terbukti signifikan dan berarti 
kepuasan kerja memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. 
2. Uji pengaruh faktor lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui 
kepuasan kerja sebagai variabel intervening 
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Pengaruh mediasi yang ditunjukan oleh perkalian koefisien (ab) perlu 
diuji dengan Sobel test, yaitu dengan cara mengalikan unstandardized nilai 
koefisien regresi X2→Z (a) dengan nilai unstandardized koefisien regresi Z→Y 
(b) atau ab. Standar error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb. Standar error 
darikoefisien indirect effect (Sab): 
    √                    
Sab = √                                          
 
Sab = √                            
 
Sab = √         
 
Sab = 0,055 
 
Berdasarkan hasil perkalian ab dan Standar error dari koefisien indirect 
effect (Sab) dapat digunakan untuk menghitung t statistik pengaruh 
mediasidengan rumus sebagai berikut: 
       a.b          0,424 x 0,308         0,131 
t = ––––– = ––––––––––––– = –––––– 
      Sab              0,055        0,055 
 
t  = 2,393 
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Untuk t tabel dengan sig. α = 0,05 dan df sebesar 100 didapat t tabel 
sebesar 1,295. Hasil t hitung = 2,393  lebih besar dari t tabel yaitu 1,295, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi signifikan dan berarti kepuasan kerja 
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
 
4.8. Pembahasan 
1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Colombus 
Sarana Mandiri. 
Hasil uji t pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan diperoleh 
nilai thitung  4,510> t tabel 1,295 atau p value 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak, berarti 
faktor kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
di PT. Colombus Sarana Mandiri. 
Kompensasi berupa  premi dan bonus mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan, hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa dengan adanya insentif kinerja karyawan akan 
meningkat. Sama dengan hasil penelitian terdahulu yang menunjukkan 
bahwa insentif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil pengujian hipotesis kompensasi terhadap kinerja karyawan  
menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan dari variabel kompensasi  
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini mendukung hipotesis ketiga yaitu 
kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Ini berarti semakin  
layak kompensasi yang diberika maka akan meningkatkan kinerja karyawan.  
Penelitian ini sesuai dengan penelitian menurut Masrukhin (2006), pemberian  
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motivasi akan mempengaruhi kinerj karyawan. Pemberian kompensasi secara adil  
akan lebih mudah dalam mempertahankan karyawan yang potensial dan akan 
memotivasi karyawan untuk lebih meningkatkan kinerja karyawannya. 
Dari hasil tersebut penelitian ini sejalan dengan penelitian Zainul dan 
Taufiq (2012: 79) melakukan penelitian dengan judul  Pengaruh Lingkungan kerja 
dan disiplin kerja serta motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Perusahaan 
Daerah Air Minum (PDAM) Kabupaten Lumajang dengan jumlah sampel 
sebanyak 60 responden. Anlisis data dilakukan  menggunakan analisis deskriptif 
dan regresi linear berganda.  Hasil  penelitian  menunjukkan  bahwa lingkungan 
kerja dan disiplin kerja serta motivasi kerja mempunyai pengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan PDAM Kabupaten Lumajang.  
2. Pengaruh Faktor Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Colombus Sarana Mandiri. 
Hasil uji t pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
diperoleh nilai thitung  2,527 > t tabel 1,295 atau p value 0,014 < 0,05 maka Ho 
ditolak, berarti faktor lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT. Colombus Sarana Mandiri. 
Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh antara lingkungan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang menyatakan terdapat 
pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan diterima. Hal ini 
berarti semakin tinggi tingkat lingkungan kerja yang diberikan perusahaan, maka 
akan semakin tinggi pula kinerja karyawan akan pekerjaanya.  
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Dapat dikatakan bahwa para karyawan akan mengalami tingkat kinerja 
yang tinggi apabila dalam proses bekerja terpenuhi lingkungan yang di 
inginkanya, terutama lingkungan yang bersifat fisik maupun non fisik. Selain itu 
lingkungan juga akan menunjang proses bekerja agar pekerjaan itu terlaksana 
secara baik dan tidak mempersulit karyawan. Perusahaan diharapkan 
memperhatikan permasalahan lingkungan kerja fisiknya seperti menyediakan 
fasilitas yang diperlukan saat bekerja dan menjaga penataan ruang kerja agar 
karyawan dapat bekerja dengan baik.  
Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitian dari Simon (2014) 
yang berjudul” Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja 
Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Koperasi 
Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember” dengan hasil kompensasi dan Kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kerja atau kinerja karyawan 
Koperasi Agro Bisnis. 
3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT. Colombus 
Sarana Mandiri. 
Hasil uji t pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh 
nilai thitung  2,677 >  t tabel 1,295 atau p value 0,009 < 0,05 maka Ho ditolak, 
berarti kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PT. Colombus Sarana Mandiri. 
Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh antara kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang menyatakan terdapat 
pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan diterima. Hal ini 
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berarti semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang diberikan perusahaan, maka 
akan semakin tinggi pula kinerja karyawan akan pekerjaanya.  
Dapat dikatakan bahwa para karyawan akan mengalami tingkat kinerja 
yang tinggi apabila dalam proses bekerja terpenuhi kepuasan kerja yang di 
inginkanya. Selain itu kepuasan kerja juga akan menunjang proses bekerja agar 
pekerjaan itu terlaksana secara baik dan tidak mempersulit karyawan. Perusahaan 
diharapkan memperhatikan permasalahan kepuasan kerja dengan menyediakan 
fasilitas yang diperlukan saat bekerja dan menjaga penataan ruang kerja agar 
karyawan dapat bekerja dengan baik.  
Hasil penelitian tersebut sejalan dengan penelitin dari Gunawan (2015) 
yang berjudul “Pengaruh Profesionalisme dan Komitmen Organisasi Terhadap 
Kinerja Internal Auditor, Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 
Pada Internal Auditor Bank BCA dengan hasil kepuasan kerja berjalan dengan 
baik dan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
4. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. 
Colombus Sarana Mandiri. 
Hasil uji t pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai 
thitung  4,159> t tabel 1,295 atau p value 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak, berarti 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 
di PT. Colombus Sarana Mandiri. 
Untuk saat ini pengaruh kompensasi sangat mempengaruhi seorang 
karyawan dalam menikmati kepuasan kerjanya, Dapat dikatakan bahwa para 
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karyawan akan mengalami tingkat kepuasan yang tinggi apabila dalam proses 
bekerja terpenuhi kompensasi yang di inginkanya. Selain itu kepuasan kerja juga 
akan menunjang proses bekerja agar pekerjaan itu terlaksana secara baik dan tidak 
mempersulit karyawan. Perusahaan diharapkan memperhatikan permasalahan 
kepuasan kerja dengan menyediakan fasilitas yang diperlukan saat bekerja dan 
menjaga penataan ruang kerja agar karyawan dapat bekerja dengan baik. Dari sisi 
karyawan pemberian insnetif bertujuan untuk“memberikan tanggugg jawab dan 
dorongan kepada karyawan dalam rangka meningkatkan kualitas dan kuantitas 
hasil kerjanya (Riva’i; 2005;385).”  
Sedangkan dari sisi perusahaan: “pemberian insentif merupakan strategi 
untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi lembaga dalam menghadapi 
persaingan yang semakin ketat, dimana produktivitas menjadi hal yang sangat 
penting (Riva’i; 2005;385)." Dengan demikian pemberian insentif dapat 
meingkatkan kinerja seorang karyawan.  
Dari uraian tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa kompensasi 
maupun insentif kerja dapat mempengaruhi secara langsung maupun tidak 
langsung terhadap kinerja karyawan, oleh sebab itu diperlukanmanajemen yang 
memiliki profesionalitas agar dapat mempengaruhi dan menciptakan iklim kerja  
dengan harapan karyawan dapat menjalanakan tugas sebagai pekerja dengan baik. 
penelitian sejalan dengan penelitian dari Diah dan Eddy melakukan 
penelitian dengan  judul  Hubungan lingkungan kerja, disiplin kerja, dan kepuasan 
karyawan (suatu Bank cabang kota Malang) dengan  jumlah  sampel sebanyak 40 
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responden.  Anlisis  data  dilakukan  menggunakan  analisis  deskriptif, tabulasi 
silang, analisis regresi linier berganda, analisis koefisien determinasi dan 
pengujian hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel lingkungan 
kerja dan disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan 
karyawan.  
5. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja PT. Colombus 
Sarana Mandiri. 
Hasil uji t pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja diperoleh 
nilai thitung  4,673> t tabel 1,295 atau p value 0,000<0,05 maka Ho ditolak, berarti 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan di PT. Colombus Sarana Mandiri. 
Lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan karyawan. Pengaruh ini menunjukkan bahwa semakin baik persepsi 
responden mengenai lingkungan kerja yang diperoleh karyawan telah berhasil 
meningkatkan kepuasan karyawan. Jadi jika lingkungan kantor tempat bekerja 
mendapatkan penerangan yang baik, suhu udara yang dingin, tidak ada suara 
bising yang masuk ke ruang kerja (kedap suara), tata ruang yang nyaman dan 
menyenangkan serta hubungan karyawan yang harmonis maka akan berdampak 
pada kepuasan kerja karyawan PT. Colombus Sarana Mandiri. 
Hasil penelitian sejalan dengan penelitian dari Ilham et. al. (2015)  yang 
melakukan  penelitian  dengan  judul  Effect of Training, Compensation, and 
Work Discipline against Employee Job Performance (case study: PT. PLN 
Malang) dengan jumlah  sampel  sebanyak  44 responden.  Anlisis  data  
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dilakukan menggunakan analisis deskriptif dan analisis regresi.Hasil  penelitian 
menunjukkan bahwa  variabel  pelatihan, kompensasi, dan disiplin kerja secara 
parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di kantor PT. PLN 
(Persero) APJ Malang.  Saran  penelitian  ini  yaitu  kebutuhan untuk perbaikan 
dalam disiplin karyawan khususnya ketepatan waktu dalam melaksanakan 
pekerjaan sehingga dapat dilakukan dengan baik.   
6. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Colombus 
Sarana Mandiri Melalui Kepuasan Kerja. 
Hasil t tabel dengan sig. α = 0,05 dan df sebesar 100 didapat t tabel 
sebesar1,295. Hasil t hitung = 2,110 lebih besar dari t tabel yaitu 1,295, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi terbukti signifikan dan berarti 
kepuasan kerja memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian sejalan dengan penelitian dari Titi (2011) yang berjudul 
”Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan 
Kinerja Karyawan Studi Kasus PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang 
Malang” yang menghasilkan variabel lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang Malang. 
7. Pengaruh Faktor Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Colombus Sarana Mandiri Melalui Kepuasan Kerja. 
Hasil t tabel dengan sig. α = 0,05 dan df sebesar 100 didapat t tabel 
sebesar 1,295. Hasil t hitung = 2,393  lebih besar dari t tabel yaitu 1,295, sehingga 
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dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi signifikan dan berarti kepuasan kerja 
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 
dan kepuasan memiliki hubungan yang sangat kuat dan sangat signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Proses kerja yang terarah dan pemberian insentif yang baik dan 
benar akan membuat karyawan bekerja lebih optimal. Fasilitas dan insentif juga 
harus diberikan secara konsisten untuk tetap mempertahankan karyawan yang 
berpotensi dan berprestasi sehingga karyawan akan berusaha lebih baik untuk 
meningkatkan produktivitas perusahaan. 
Hasil penelitian sejalan dengan penelitian dari Simon (2014) yang 
berjudul” Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja 
Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Koperasi 
Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember” dengan hasil kompensasi berpengaruh 
signifikan terhadap peningkatan kerja atau kinerja karyawan Koperasi Agro Bisnis 
melalui kepuasan kerja. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh kompensasi dan 
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening PT. Colombus Sarana Mandiri Unit Bisnis Solo dapat ditarik 
kesimpulan sebagai berikut : 
6. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil uji t pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja diperoleh nilai 
thitung  4,159> t tabel 1,295 atau p value 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak, berarti 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan 
di PT. Colombus Sarana Mandiri. 
7. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil uji t pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja diperoleh 
nilai thitung  4,673> t tabel 1,295 atau p value 0,000<0,05 maka Ho ditolak, berarti 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan di PT. Colombus Sarana Mandiri 
8. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil uji t pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan diperoleh 
nilai thitung  4,510> t tabel 1,295 atau p value 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak, berarti 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. 
Colombus Sarana Mandiri. 
 
90 
 
 
 
9. Pengaruh Faktor Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil uji t pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 
diperoleh nilai thitung  2,527> t tabel 1,295 atau p value 0,014 < 0,05 maka Ho 
ditolak, berarti faktor lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan di PT. Colombus Sarana Mandiri. 
10. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil uji t pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh 
nilai thitung  2,677 >  t tabel 1,295 atau p value 0,009<0,05 maka Ho ditolak, berarti 
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 
PT. Colombus Sarana Mandiri. 
11. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Colombus Sarana 
Mandiri Melalui Kepuasan Kerja 
Hasil t tabel dengan sig. α = 0,05 dan df sebesar 100 didapat t tabel 
sebesar1,295. Hasil t hitung = 2,110 lebih besar dari t tabel yaitu 1,295, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi terbukti signifikan dan berarti 
kepuasan kerja memediasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. 
12. Pengaruh Faktor Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. 
Colombus Sarana Mandiri Melalui Kepuasan Kerja 
Hasil t tabel dengan sig. α = 0,05 dan df sebesar 100 didapat t tabel 
sebesar 1,295. Hasil t hitung = 2,393  lebih besar dari t tabel yaitu 1,295, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi signifikan dan berarti kepuasan kerja 
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 
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5.2. Keterbatasan Penelitian 
 Keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Penelitian ini hanya meneliti 100 responden. 
2. Penelitian ini dilakukan melalui kuisioner sehingga kurang tajam dalam 
menggali harapan dan apa yang diinginkan sebenarnya oleh responden. 
Kesimpulan yang diambil hanya berdasarkan pada data yang dikumpulkan 
melalui penggunaan instrumen secara tertulis tersebut. 
 
5.3. Saran-Saran 
Berdasarkan kesimpulan di atas maka saran yang penulis ajukan kepada 
pihak-pihak yang terkait dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 
1. Pihak manajemen hendaknya memperhatikan kepuasan kerja karyawan 
melalui pemberian insentif ataupun dengan bonus kepada karyawan. Hal ini 
bisa dengan cara memperhatikan kepuasan karyawan terhadap pekerjaan yang 
telah dihasilkan agar lebih mudah melihat karyawan mana yang lebih dapat 
meningkatkan kinerja di dalam perusahaan. Dengan melihat kepuasan 
karyawan maka akan dapat diperoleh karyawan mana yang bekerja lebih 
maksimal, sehingga lebih jelas melihat karyawan mana yang dapat 
meningkatkan kariernya dalam bekerja sehingga dapat menciptakan prestasi 
karyawan yang dapat meningkatkan keberhasilan perusahaan. 
2. Manajemen diharapkan untuk meningkatkan pengembangan sumber daya 
karyawan lewat kesempatan untuk pelatihan dan pendidikan berkelanjutan 
agar supaya kepuasan kerja karyawan semakin meningkat dan juga 
keterampilan atau skill dalam membatik semakin baik. 
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3. Peneliti selanjutnya hendaknya melakukan penelitian lanjutan, misalnya 
dengan meneliti faktor lain yang dapat mempengaruh kinerja karyawan pada 
lokasi penelitian yang berbeda. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
No 
Bulan FEB MARET APRIL MEI JUNI JULI 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan proposal 
X X X                      
2 Konsultasi   X X                     
3 
Revisi Proposal 
   X X                    
4 
Pengumpulan Data 
     X X X X                
5 
Analisis Data 
        X X X X             
6 
Penulisan Akhir Naskah 
Skripsi            X X X X X         
7 
Pendaftaran 
                X        
8 
Munaqasah 
                   X     
9 
Revisi Skripsi 
                        
 
 
 
 
 
 
Lampiran 2 
Uji Validitas Faktor KOMPENSASI 
Correlations 
  fK1 fK2 fK3 fK4 fK5 fK6 X1 
fK1 Pearson Correlation 1 .561
**
 .487
**
 -.020 .008 .148 .575
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .863 .944 .205 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
fK2 Pearson Correlation .561
**
 1 .604
**
 .069 .008 .207 .635
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .557 .947 .075 .000 
N 75 75 75 75 75 75 75 
fK3 Pearson Correlation .487
**
 .604
**
 1 .264
*
 .245
*
 .109 .707
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .022 .034 .350 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
fK4 Pearson Correlation -.020 .069 .264
*
 1 .528
**
 .340
**
 .612
**
 
Sig. (2-tailed) .863 .557 .022  .000 .003 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
fK5 Pearson Correlation .008 .008 .245
*
 .528
**
 1 .360
**
 .597
**
 
Sig. (2-tailed) .944 .947 .034 .000  .002 .000 
N 100 100 100 100 100 100 100 
X1 Pearson Correlation .575
**
 .635
**
 .707
**
 .612
**
 .597
**
 .590
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).     
 
 
    
 
 
 
 
 
Lanjutan Lampiran 2 
Uji Validitas Faktor LINGKUNGAN KERJA 
Correlations 
  fL1 fL2 fL3 fL4 fL5 X2 
fL1 Pearson Correlation 1 .445** .320** .416** .111 .607** 
Sig. (2-tailed)  .000 .005 .000 .344 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
fL2 Pearson Correlation .445** 1 .463** .442** .262* .701** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .023 .000 
N 75 75 75 75 75 75 
fL3 Pearson Correlation .320** .463** 1 .660** .538** .836** 
Sig. (2-tailed) .005 .000  .000 .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
fL4 Pearson Correlation .416** .442** .660** 1 .574** .838** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
fL5 Pearson Correlation .111 .262* .538** .574** 1 .684** 
Sig. (2-tailed) .344 .023 .000 .000  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
X2 Pearson Correlation .607** .701** .836** .838** .684** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).    
 
 
 
 
 
 
Lanjutan Lampiran 2 
Uji Validitas Faktor Kepuasan Kerja 
Correlations 
  kp1 kp2 kp3 kp4 kp5 Y1 
kp1 Pearson Correlation 1 .406
**
 .328
**
 .348
**
 .128 .704
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .004 .002 .274 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
kp2 Pearson Correlation .406
**
 1 .500
**
 .092 .006 .617
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .434 .959 .000 
N 75 75 75 75 75 75 
kp3 Pearson Correlation .328
**
 .500
**
 1 .342
**
 .170 .752
**
 
Sig. (2-tailed) .004 .000  .003 .144 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
kp4 Pearson Correlation .348
**
 .092 .342
**
 1 .275
*
 .647
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .434 .003  .017 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
kp5 Pearson Correlation .128 .006 .170 .275
*
 1 .469
**
 
Sig. (2-tailed) .274 .959 .144 .017  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Y1 Pearson Correlation .704
**
 .617
**
 .752
**
 .647
**
 .469
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    
 
 
 
 
Correlations 
  kp1 kp2 kp3 kp4 kp5 Y1 
kp1 Pearson Correlation 1 .406
**
 .328
**
 .348
**
 .128 .704
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .004 .002 .274 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
kp2 Pearson Correlation .406
**
 1 .500
**
 .092 .006 .617
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .434 .959 .000 
N 75 75 75 75 75 75 
kp3 Pearson Correlation .328
**
 .500
**
 1 .342
**
 .170 .752
**
 
Sig. (2-tailed) .004 .000  .003 .144 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
kp4 Pearson Correlation .348
**
 .092 .342
**
 1 .275
*
 .647
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .434 .003  .017 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
kp5 Pearson Correlation .128 .006 .170 .275
*
 1 .469
**
 
Sig. (2-tailed) .274 .959 .144 .017  .000 
N 100 100 100 100 100 100 
Y1 Pearson Correlation .704
**
 .617
**
 .752
**
 .647
**
 .469
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).    
 
 
 
 
 
 
 
Lanjutan Lampiran 2 
Uji Validitas KINERJA KARYAWAN 
Correlations 
  kK1 kK2 kK3 kK4 kK5 Y2 
kK1 Pearson Correlation 1 .375** .225 -.011 .171 .533** 
Sig. (2-tailed)  .001 .052 .926 .141 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
kK2 Pearson Correlation .375** 1 .292* .144 .026 .586** 
Sig. (2-tailed) .001  .011 .218 .828 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
kK3 Pearson Correlation .225 .292* 1 .572** .123 .672** 
Sig. (2-tailed) .052 .011  .000 .294 .000 
N 75 75 75 75 75 75 
kK4 Pearson Correlation -.011 .144 .572** 1 .299** .634** 
Sig. (2-tailed) .926 .218 .000  .009 .000 
N 100 100 100 100 100 100 
kK5 Pearson Correlation .171 .026 .123 .299** 1 .536** 
Sig. (2-tailed) .141 .828 .294 .009  .000 
N 75 75 75 75 75 75 
Y2 Pearson Correlation .533** .586** .672** .634** .536** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 100 100 100 100 100 100 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).    
 
 
 
 
 
 
 
 
Uji Normalitas  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized Residual 
N 75 
Normal Parameters
a
 Mean .0000000 
Std. Deviation 1.49650000 
Most Extreme Differences Absolute .068 
Positive .068 
Negative -.067 
Kolmogorov-Smirnov Z .585 
Asymp. Sig. (2-tailed) .283 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 4 
Uji Heterokedastisitas  
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) .710 1.356  .524 .602 
faktor kompensasi .048 .049 .126 .253 .333 
faktor lingkungan kerja -.034 .061 -.080 -.458 .582 
kepuasan kerja  .003 .064 .007 .134 .962 
a. Dependent Variable: abs_res     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 5 
Hasil Regression 1 
 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .634
a
 .402 .385 1.71016 
a. Predictors: (constant), kompensasi, lingkungan kerja 
 
 
ANOVA
b
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 141.425 2 70.712 24.178 .000
a
 
Residual 210.575 72 2.925   
Total 352.000 74    
a. Predictors: (constant), kompensasi, lingkungan kerja   
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4.215 2.328  1.713 .000 
faktor kompensasi .322 .084 .386 4.159 .000 
faktor lingkungan kerja .424 .091 .433 4.673 .000 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja    
 
Lampiran 6 
Hasil Regression 2 
 
R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
.733
a
 .537 .518 1.52779 
 
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 192.276 3 64.092 27.459 .000
a
 
Residual 165.724 96 2.334   
Total 358.000 99    
 
 
 
 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 4,794 2.314  2.590 .012 
kompensasi .379 .084 .418 4.510 .000 
lingkungan kerja .255 .101 .239 2.527 .014 
Kepuasan Kerja .308 .115 .282 2.677 .009 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan     
 
Lampiran 7 
Hasil Uji Reabilitas 
Faktor KOMPENSASI 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.747 5 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
fK1 16.4000 3.432 .404 .792 
fK2 16.3067 3.215 .529 .755 
fK3 16.4267 2.545 .680 .702 
fK4 16.3600 2.936 .734 .692 
fK5 16.2133 3.197 .493 .767 
 
Lanjutan Lampiran 7 
Hasil Uji Reabilitas 
Faktor Kepuasan Kerja 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.760 5 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
kp1 16.3067 2.513 .462 .558 
kp2 16.3733 2.886 .398 .593 
kp3 16.4267 2.329 .519 .525 
kp4 16.0267 2.729 .406 .588 
kp5 16.4667 3.198 .209 .670 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lampiran 7 
Hasil Uji Reabilitas 
Faktor KINERJA KARYAWAN 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.737 5 
  
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
kK1 21.3333 3.847 .315 .605 
kK2 21.4400 3.601 .343 .596 
kK3 21.2400 3.374 .462 .548 
kK4 21.1867 3.532 .426 .564 
kK5 21.3333 3.712 .267 .627 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Lanjutan Lampiran 7 
Hasil Uji Reabilitas 
Faktor LINGKUNGAN KERJA 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.781 5 
  
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item Deleted 
Corrected Item-Total 
Correlation 
Cronbach's Alpha if Item 
Deleted 
fL1 20.2400 4.401 .340 .653 
fL2 20.3467 4.311 .442 .618 
fL3 20.3333 4.171 .550 .585 
fL4 20.2000 4.216 .370 .644 
fL5 20.2000 4.324 .367 .644 
  
 
